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EL POTENCIAL DE LOS CONFLICTOS 
INTRO 


junto a la cooperación y el amor, podríamos decir que los conflictos son uno de 
los mayores vectores evolutivos. 

El conflicto es un lugar que nos puede sacar de la zona de confort, que nos im- 
pele a caminar lo desconocido, a pasar por momentos de incertidumbre, de va- 
cío, en los cuales las estrategias probadas hasta ese momento no sirven... Es 
un elemento lleno de energía y posibilidades, y a su vez, para poder canalizar 
esta energía en un modo constructivo, es importante poder disponer de herra- 
mientas para poder gestionarlo y de habilidades para poder sostenerlo y cami- 
narlo. Incluso a veces, darnos permiso a meterlo un rato en el frigorífico o ten- 
derlo a secar al sol, para que pueda posarse y comenzar a transformarse. 


Existen numerosas creencias y mitos sobre el conflicto, tanto a nivel peyorativo 
(“los conflictos son malos e indeseables”) como a nivel ensalzado (“sólo apren- 
do haciéndome daño y a través del conflicto”). De alguna manera, es importan- 
te entrenarnos en habitar ambas posibilidades: estar disponibles a abordar el 
conflicto y navegar su complejidad cuando sea requerido, así como también sa- 
ber convivir en tiempos de calma y serenidad y poder disfrutar esa paz. 


Si hablamos de metodologías, podemos hacer un paralelismo con la “Escucha 
Activa y la comunicación no violenta” de un lado, y la Psicología orientada a 
Procesos por otro. Desde la comunicación no violenta, el riesgo es marginar el 
conflicto, no llegar a decirnos qué nos molesta o hace daño de la otra o del gru- 
po. Y diríamos que, si bien lo que nos decimos puede separarnos, tam- 
bién lo que no nos decimos también nos va separando, a veces como un 
ácido en forma de tensión cotidiana. Para la Psicología orientada a procesos, el 
riesgo es vivir permanentemente en el conflicto, no saber generar momentos 
de digestión, no dedicar espacios a generar estrategias sostenibles que nos 
acompañen para transformarlo y salir de su estado inicial, o no diseñar próxi- 
mos pasos que ayuden a que el cambio llegue a la cotidianidad. Por ello, a lo 
largo de este material trataremos de buscar una mirada integradora de los 
conflictos, combinando diversas herramientas y marcos teóricos. 


Conflicto y violencia son palabras relacionadas, y trataremos de entender más 
cómo es esta relación, qué hace que a veces la parte destructiva emerja, qué 
lugar común habitamos los seres humanos que a veces nos lleva a ella; y qué 
podemos hacer para cultivar la otra cara del conflicto, la que nos acompaña a 


crecer, a conocernos más profundamente, a poder aceptarnos y apreciarnos 
también con las partes de la otra que no nos gustan o que nos retan. 


Le 


Y... ¿qué es un conflicto? 


Para comenzar a caminar el mundo de los conflictos, nos puede servir hacernos 
esta pregunta. Probablemente (opino) un 80 o 90% de aquello que llamamos 
conflictos no lo son “en realidad”. Ello no quiere decir que nuestra experiencia 
interna no sea la de vivir un conflicto, sino que, se trata de malentendidos, de 
situaciones donde nuestra interpretaciones o asunciones juegan un papel esen- 


cial, de errores o imprecisiones en la comunicación o la información, que una 
vez aclaradas puedes ser transformadas. 
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Esto hace que, cuando nos encontramos delante de situaciones de malentendi- 
dos, de falta o imprecisión de la información o de percepción equivocada, po- 
damos comenzar por comprobar nuestras suposiciones y fuentes, y apoyándo- 


nos en la escucha y la expresión honestas, comprobar lo cierto o no de nues- 
tras suposiciones e informaciones. 

Cuidar la comunicación, escuchar activamente y tratar de ser precisas al dar la 
información son estrategias que nos servirán a prevenir muchas situaciones de 
malentendidos y a ahorrar energía, pues no es necesario desplegar el conflicto 
y la energía y recursos que mueve si podemos transformar la situación a través 
de comprobar la información y los supuestos. 


Pero entonces, ¿qué son los conflictos? Lo que aquí en adelante llamaremos 
conflictos, o conflictos “reales” para desambiguar (pues reales pueden ser tam- 
bién otras situaciones a nivel de experiencia interna), son aquellos en los que 
en realidad hay algún territorio en juego (sea real o simbólico) por el cual las 
dos partes entran en disputa. La figura anterior (adaptada de Soler et al, 
2014?) ilustra esta diferenciación entre conflicto “real” y malentendido: en ella 
vemos que mientras el malentendido hace que cada parte imaginemos un lu- 
gar diferente, en el conflicto real, ese territorio o lugar al que ambas partes mi- 
ramos, sí es el mismo. Cuando hablamos de ese territorio, real o simbólico nos 
referimos, bien a territorio real, recursos o bienes, así como a relaciones, pues- 
tos, roles, funciones, principios... 


¿QUÉ SE ME HACE DIFÍCIL EN LOS CONFLICTOS? 


Esta es una pregunta que, como punto de partida, puede ayudarnos a entender 
cómo estar en los conflictos, qué nos reta y cómo colocarnos ante ello con cu- 
riosidad reconociendo nuestros límites. Algunas de las respuestas que me gus- 
taría enmarcar acá y que he escuchado varias veces a estas preguntas son: 

- En cualquiera de los casos, vaya como vaya, nos pide movernos y tomar res- 
ponsabilidad en sostenerlo y caminarlo. Y este camino puede ser largo... 

- Dedicarle energía y tiempo: tener espacio y herramientas para el trabajo de 
re-elaborar las diferentes emociones que en el proceso del conflicto vivimos. 

- El uso del conflicto con fines personales ocultos (no explicitados) o para mani- 
pular. 

- La presencia de Juicios, triangulaciones (hablar de estos con terceras perso- 
nas en lugar de con la persona implicada) que pueden generar bandos, coti- 
lleos, relatos amplificados a conveniencia... 

- La falta de un espacio seguro y privado, de confidencialidad en el que poder 
gestionar el conflicto en modo seguro. 

- La incapacidad de decir NO, la dificultad de poner límites, de tomar la propia 
posición en el conflicto. 

- El mito que dice “abordar un conflicto es escalarlo”: no tomar momento de 
respiro, dónde estamos, cuál es la info, qué me pasa... 

- El conflicto como lugar de destruir al otro, de ajustar las cuentas, de buscar 
culpables. 


Estas son algunas de las claves que pueden ayudarnos a entender qué es im- 
portante para nosotras a la hora de abordar conflictos (transformando los NOes 
o carencias recogidas en la lista anterior, en el sí que hay detrás): 

- Disponibilidad a caminar la incertidumbre y sostener el proceso del conflicto. 

- Generar un espacio seguro en el que ir haciendo explícitas las acusaciones e 
ir filtrando juicios para saber más sobre la experiencia interna de las diferentes 
partes. Importancia de espacios de desfogue iniciales (por separado a veces). 

- Principio de confidencialidad y tratar el conflicto en el espacio designado para 
ello (no en corrillos o en el bar). 

- Asomarnos al conflicto desde la curiosidad y el aprendizaje que podemos ha- 
cer juntas en lugar de hacerlo desde el querer tener razón, destruir o ganar. 

- Dotarnos de herramientas, habilidad emocional y facilitación para poder pro- 
cesarlos. 


Iremos ampliando y desarrollando más adelante varios elementos de esta lista 
y otros. 


LOS NIVELES DEL CONFLICTO 


Para comenzar a mapear una situación de conflicto, nos será muy útil al inicio 
comenzar a explorar en qué nivel se sitúa principalmente el conflicto, pues las 
herramientas que usemos para abordarlo pueden depender Del nivel al que 
encontremos el conflicto. En este sentido, hablaremos de cuatro niveles: nivel 
intrapersonal, nivel interpersonal, nivel grupal, nivel cultural y social. Desarro- 
llamos acá estos diferentes niveles: 


- Nivel intrapersonal o intra-psíquico. “El conflicto entre voces”. 

El conflicto intrapersonal tiene lugar dentro de nosotras mismas, es un conflicto 
entre las voces diversas que habitan nuestro interior, nuestra psique. A veces 
esas voces contienen al agresor y a la víctima junto con otras muchas, a veces 
son voces críticas muy relacionadas con miedos, creencias limitantes o intro- 
yectos que hemos heredado de nuestro sistema social o contexto cercano, a 
veces se trata de un conflicto interno de valores... De alguna manera este tipo 
de conflicto nos mueve a empoderarnos, escuchando nuestras diversas voces 
internas, filtrando la violencia de algunas voces críticas con fuerte componente 
normativa, y nos apoya en tomar nuestras decisiones en nuestras manos y a 
elegir. Es de alguna manera un conflicto interior entre autonomía (tengo capa- 
cidad de escucharme y dar respuesta y forma a lo que vivo) y heteronomía 
(respondo automáticamente desde el miedo, la obediencia o los patrones 
aprendidos). 


Un ejemplo de conflicto interpersonal es el siguiente: algo dentro de mí me 
dice que no estoy a gusto en el trabajo, no me encuentro bien; pero otra voz 
dentro de mí dice, “es normal, no pasa nada, así es la vida”. 


- Nivel interpersonal o relacional. “El conflicto entre posiciones”. 

El nivel interpersonal del conflicto, a veces llamado relacional, se da entre dos 
personas, en la relación entre ellas. 

El conflicto a este nivel lo podemos considerar “un conflicto entre posiciones” 
(por ejemplo posiciones en referencia a un tema) si bien puede ser también 
más amplio y tener que ver con el histórico de la relación y asuntos acumula- 
dos, con componentes sociales como la edad o el género, con comportamien- 
tos específicos. Verificar y ser precisas en los hechos que vemos en la otra, po- 
der dar espacio a mi experiencia interna en referencia a esos hechos o compor- 
tamientos, son claves para poder avanzar en este nivel del conflicto. 

Las técnicas de mediación operan principalmente como apoyo en este nivel del 
conflicto, cuando sucede algo entre dos personas o partes muy localizadas. 

Un ejemplo de conflicto interpersonal es el que se da cuando, en una pareja de 
socias de trabajo, una piensa que el proyecto ha de tomar una dirección y otra 
otro, ocupando posiciones a veces polarizadas. 


- Nivel grupal o sistémico. “El conflicto entre roles”. 

Este es el nivel del conflicto propio de la facilitación de grupos, pues en él tra- 
bajamos a nivel del campo del grupo o sistémico (del grupo como sistema vivo 
complejo), observando los diferentes roles que emergen en el grupo y tratando 
de acompañar al grupo a tomar consciencia de ellos y entenderlos. Lo pode- 
mos llamar por ello el conflicto entre roles; porque si bien a veces, en una si- 
tuación de grupo creemos que el conflicto es entre dos personas (la que dice 
que lleva muchos años en el grupo y quiere que se hagan las cosas “como las 
hacemos aquí”, y la que lleva menos y quiere espacio para participar), sin em- 
bargo, cuando ellas se marchan, otras dos personas vuelven a traer esos mis- 
mos roles reviviendo el conflicto. Eso indica que el conflicto es a nivel sistémi- 
co, del grupo, que necesita traer esos temas, abordarlos y procesarlos para en- 
tender más los roles, lo que está en juego e ir transformando la situación. 


- Nivel cultural y social. “El conflicto de normas”. 

Hay conflictos, que más allá de los grupos, se sitúan a un nivel más extenso, 
de una sociedad, de una cultura o de una amplia comunidad poblacional. Estos 
conflictos a veces tienen la forma de “conflicto de normas”, ya que una parte 
de la comunidad vive una realidad en un modo y otra en otro, y frecuentemen- 
te va ligado a las dinámicas de corriente normativa y periferia?, qué es 
normal(izado) en ese sistema y qué no lo es tanto, o qué es más dominante y 
qué permanece más oprimido. 

Un conflicto a nivel social macro es por ejemplo el machismo, el aborto, la con- 
taminación ambiental... como también algunos ejemplos más locales o micro 
del tipo, la construcción de un macromuelle pesquero en una área protegida, o 


bien si escolarizar o a mis hijas/os/es o ejercer la escolarización en casa O la 
desescolarización. 


Curiosamente, atendiendo al último ejemplo sobre la escolarización (donde el 
nivel cultural y el intrapersonal casi se solapan), vemos que podríamos dibujar 
estos cuatro niveles del conflicto en un patrón circular o de elipse, pues el con- 
flicto intrapersonal tiene un fuerte paralelismo con el conflicto cultural (las vo- 
ces críticas internas o polis en la cabeza se parecen enormemente a los perso- 
najes y posiciones que aparecen en el conflicto social). Esta fractalidad (pa- 
trones o esquemas que se repiten a diferentes escalas) es un rasgo que encon- 
traremos en diversos conflictos. Asimismo, trataremos de ubicar el nivel princi- 
pal al que se sitúa un conflicto para poder saber qué herramientas nos pueden 
ser útiles para facilitarlo, si bien habrá conflictos que se den a varios niveles y 
algunos elementos de un nivel nos pueden ayudar a entender otros. 


En el siguiente gráfico podemos ver en la parte superior algunas herramientas 
son que usamos para los diferentes niveles de conflicto. 


Lo Caeencias limitan 


"sistema de cieemcias” 





- A nivel intrapersonal: escucha activa, comunicación noviolenta (CNV), tea- 
tro arco Iris (teatro de las oprimidas), psicología orientada a procesos, Forum 
ZEGG de espejos. 


- A nivel interpersonal: escucha activa y CNV, técnicas de mediación, círcu- 
los restaurativos. 

- A nivel grupal: CNV, escucha activa y feedback, Foro orientado a procesos 
(FOP), constelaciones organizacionales. 

- A nivel cultural o social: teatro foro, Foro Abierto, FOP, CNV y escucha. 


LOS CONFLICTOS LATENTES: 
VIOLENCIA SIMBÓLICA Y ESTRUCTURAL 


Apoyándonos en la imagen anterior, regresaremos al concepto de violencia y a 
sus diversos tipos, directa, estructural y simbólica?. En realidad muchos de los 
conflictos que existen en el mundo son conflictos latentes o no expresados, es 
decir, aparentemente no son conflictos explícitos, sino que están ubicados en 
una estructura determinada que privilegia a una parte (violencia estructural), o 
en unos sistemas de creencias que nos reprimen y hacen obedecer ciertas 
creencias (violencia simbólica). Trabajaremos para detectar esta violencia más 
sutil a lo largo de este material, como lo hicimos a través de los mensajes y ro- 
les tipo de la violencia en la comunicación de Boni Cabrera*. 


Este tipo de trabajo es el que hacemos cuando tratamos de transformar un 
conflicto caminando la “U” (figura siguiente - nota: los tres niveles no son coin- 
cidentes en los tres marcos CNV, T?2 U y POP), 












TEORIA U Psicología 
CNV a . ] A orientada a 
¿Cómo acceder a los diferentes niveles? PROCESOS 
Hechos Abrir la MENTE Realidad del 
consenso 
; Tierra del 
A CORAZÓN abierto cuerpo que 
sentimientos sueña 
Conectar con la 
Necesidades INTENCIÓN Nivel de la 
profundas PROFUNDA esencia 


sabiendo más de lo que se mueve a nivel de nuestras experiencias internas, 
para poder entender más dónde está la violencia, y en lugar de reaccionar a 
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ella generando más violencia, poder comenzar a generar más consciencia de 
dónde está la violencia para transformar la situación y salir del ciclo de escala- 
da y venganza. Por ello, tomar consciencia de nuestros automatismos y tratar 
de evitar entrar en el triángulo del drama” (agresor/a - víctima - salvador/a) 
nos ayudará a evitar responder a la violencia con más violencia, y evitar entrar 
en los conflictos en el lenguaje de la culpa y la acusación. Dicho esto, también 
a veces a lo largo del proceso de un conflicto abriremos espacio para el desfo- 
gue y para hacer claro lo que necesitemos decirnos, ayudaremos a hacer cla- 
ras las acusaciones y a poder traer con más claridad qué experiencias internas 
o necesidades hay implícitas en ellas. 


TRIÁNGULOS PARA LOS CONFLICTOS 


En esta sección, veremos cómo nos movemos en los tres niveles de la realidad 
ilustrados en la figura anterior con ejemplos específicos de un conflicto. Para 
ello tomaremos un ejemplo? (el ejemplo es una adaptación del caso contenido 
en la referencia indicada, Seeds for Change) de cómo vamos bajamos en la “U"” 
en el proceso de transformación de un conflicto. 

Observemos la figura siguiente que contiene el ejemplo (página siguiente), en 
este caso usando los “tres niveles de la realidad” en el marco de la CNV de he- 
chos - sentimientos - necesidades profundas. 


- En la parte superior encontramos el nivel de las posiciones ante la situa- 
ción, de los hechos, la parte más de mente y discurso. Este es el nivel de las 
posiciones y, desgraciadamente, tenemos suficientes ejemplos en la historia de 
la humanidad en los que, si permanecemos en este nivel y en las posiciones 
enfrentadas podemos ciclar por años, décadas o milenios en un conflicto. 


- En el segundo nivel según bajamos, encontramos el nivel de la experien- 
cias interna, en el que caben sentimientos, dudas, miedos, preocupa- 
ciones, deseos... En este nivel, si seguimos el ejemplo que contiene la ima- 
gen, podemos ver cómo ambos triángulos comienzan a tocarse. ¿Cómo hemos 
facilitado que esto suceda? Básicamente, invitamos a las partes a hablar en 
primera persona de cómo están viviendo la situación, y a desplegar más su ex- 
periencia interna. En el primer nivel (posiciones), sin embargo, lo que hacen las 
partes es polarizarse en sus posiciones, acusar (lenguaje tú o personal, por 
ejemplo: “porque tú no haces...”, “porque aquí no se hace lo necesario...”). 
Este cambio del lenguaje tú (al que es importante dar previamente espacio 
para posibilitar el desfogue y comenzar a escuchar más nuestra experiencia in- 
terna) al hablar en primera persona, es clave en la transformación del conflicto, 
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pues puede ser que incluso compartamos algunos de los sentimientos, miedos, 
preocupaciones... o que nuestras vivencias se complementen. 


" TRIANGULOS para CONFLICTOS 
- POSICION 


Cómo me sitúo d 
do inicial 
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1)? SEEDSFORCHANCE - ORG - UK dl 
- Si seguimos bajando en la “U” (que podemos imaginariamente superponer en 
la imagen de los triángulos), en el nivel más profundo encontramos el nivel de 
las necesidades profundas, el espacio en que tomamos una perspectiva 
más amplia de la situación, generamos una consciencia mayor y tomamos más 
capacidad de integrar las partes al conectar con el propósito que nos mueve a 
hacer parte de esa relación o grupo. 


12 


En el ejemplo descrito vemos cómo, en ese nivel, ambas partes necesitan reco- 
nocimiento por su labor en el grupo, encontrar su espacio en él. Incluso, a un 
nivel más hondo también necesitan pertenencia a ese grupo y salud para el 
grupo. 

No en todo de conflicto llegamos a este nivel de integración de las partes, pues 
a veces quizás la relación no nos vale tanto la pena y no dedicamos la energía, 
los recursos y el tiempo necesario para ir transformando y procesando el con- 
flicto. También, a veces, las posiciones son tan alejadas, que llegaremos más a 
estrategias asertivas para aclarar límites en la relación y espacios, si bien, al- 
guna necesidades profundas compartiremos muy probablemente. 


ESTRATEGIAS DELANTE DE LOS CONFLICTOS 


Como acabamos de nombrar, no nos colocaremos igual ante todas las situacio- 
nes de conflicto. A veces, tenemos también creencias absolutas o mitos en 
torno a lo conflictos, del tipo: “Siempre se puede hacer más en un conflicto 
para resolverlo, intentémoslo de nuevo”, o “los conflictos son malos y si suce- 
den en una relación es que no va bien”, o “colaborar es la manera única de 
afrontar los conflictos”, etc. Por tanto, vamos a comenzar a desenterrar estas 
creencias absolutas, pues el cómo lo gestionemos, depende de cada situación 
de conflicto, de sus tiempos, ritmos, de las partes y su disponibilidad... Vamos 
a presentar acá un resumen de las estrategias ante una situación de conflicto: 
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- Evitación o “pasar del conflicto”: cuando ni lo que está en juego ni la rela- 
ción es importante para mí, puede servirnos la estrategia de evitación o no en- 
trar al conflicto. 


- Ceder, acomodarnos o adaptarnos: cuando los objetivos o aquello que 
está en juego no nos importa tanto, pero la relación sí nos importa puede ser- 
virnos la estrategia de ceder o adaptarnos. Ojo, porque en ocasiones, puede 
ser un modo camuflado de evitar el conflicto, de evitar afrontarlo y tomar mi 
parte en él. Si esta estrategia se instala en una relación, y una parte cede ante 
la otra repetidamente como patrón de relación, es posible que la situación es- 
talle en algún momento. Entonces, es importante que cuando cedamos, poda- 
mos nombrarlo a la otra y aclarar desde dónde lo hacemos, para que la otra 
también tome consciencia de la situación y qué me mueve a hacerlo. 


- Competición: cuando delante de una situación, lo que está en juego o los ob- 
jetivos son más importantes que la relación, probablemente tomemos una es- 
trategia competitiva. Aunque, en diversos espacios relacionados con cambio 
social tendamos a no identificarnos con esta estrategia, también la usamos en 
ocasiones. Cuando ello sucede, es importante que podamos aceptar que esta- 
mos compitiendo, pues cuando sucede de manera escondida y lo negamos, 
mina mucho las relaciones. Si no es nuestra intención seguir compitiendo, po- 
demos ver cómo cambiar progresivamente de estrategia y qué es necesario 
aclarar o qué límites poner. Si, por el contrario, nos damos cuenta que en ese 
escenario es difícil que ambas partes podamos ganar, al menos trataremos de 
ser conscientes de ello y competir con honor y respeto. 


- Cooperar o llegar a un compromiso/ pacto: en algunas ocasiones, la rela- 
ción no tiene un componente afectivo importante, pero sí es importante a nivel 
laboral o profesional (por ejemplo entre compañeras de trabajo o entidades 
que colaboran en un proyecto). En este caso, si el proyecto u objetivos nos 
unen en un proyecto, intentaremos desarrollar estrategias satisfactorias de tra- 
bajo conjunto y de compartir espacios. Probablemente tampoco buscamos 
construir una relación afectiva o profundizar en la relación más allá de ese es- 
pacio de trabajo o lo que dure ese proyecto. Por ello, llegamos a un compromi- 
so de cooperación entre partes, aclarando las competencias de cada parte y 
generando un buen clima de encuentro. 


- Colaboración: cuando el propósito, proyecto u objetivos en juego nos llaman 
con fuerza, es muy posiblemente que busquemos un grado de implicación ma- 
yor. También las relaciones humanas son importantes en ese espacio y tras- 
cienden un simple rol laboral, pues compartimos una visión o sueño, conviven- 
cia... En este caso, probablemente nuestra disponibilidad en tiempo y recursos 
para abordar el conflicto sea mayor, y trataremos de buscar estrategias colabo- 
rativas en las que las partes están fuertemente implicadas y cada parte gana. 
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Lear 


EL TRIÁNGULO DEL DRAMA: 
VIOLENCIA Y CONFLICTOS 


El triángulo dramático fue creado por Stephen Karpman en los años sesenta del 
siglo pasado. Este modelo relacional ha sido utilizado ampliamente en los ám- 
bitos de la psicología y la psicoterapia, y a partir de él existen diversos trabajos 
derivados. Antes de continuar, haremos una presentación del triángulo dramá- 
tico (extrayendo y ampliando información del libro El triángulo dramático de 
Karpman (...) de Gill Edwards”). 





EL TRIÁNGULO DRAMÁTICO DE KARPMAN 


P S 
Perseguidor Salvador 
(El padre sombra) (La madre sombra) 
ELTRIÁNGULO 
DRAMÁTICO 
V 
Víctima 
(El hijo sombra) 


FIGURA 1: El triángulo dramático de Karpman, versión de Gill Edwards 
en su libro El triángulo dramático de Karpman (página 16) 


La disposición del triángulo en forma invertida es intencional, pues trata de re- 
flejar una relación de poder que se da entre las partes, en la que tanto los roles 
perseguidor/a como salvador/a se sitúan por encima de la víctima, pues de al- 
guna Manera entienden que están en una posición más ventajosa (“soy más 
que tú” en el caso del rol perseguidor, o “dependes de mí” en el caso del salva- 
dor), sin querer decir esto que la víctima no pueda ejercer poder sobre otros 
roles. Aclarar que usamos víctima en este contexto para nombrar este rol, di- 
ferenciándolo del uso que tiene cuando hablamos de una víctima de abusos se- 
xuales o agresiones. 
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Del mismo modo, aunque algunas personas tiendan a habitar regularmente un 
rol (o principalmente uno de ellos en función del contexto y grupo o relación en 
que estén), también a veces podemos estar moviéndonos en unos pocos minu- 
tos por cada uno de estos roles delante de una situación o conflicto, alternando 
los roles de manera inconsciente. Para completar la explicación del triángulo 
dramático y arrojar un poco más de información acerca de los roles y relacio- 
nes que se dan dentro de él, presentamos una nueva figura a modo resumen: 


Estrategias: hacerse cargo de la 





Estrategias: ver el mundo en fecilidad de otras, huir del conflicto, 
blanco y negro, sermonear, culpar, huir de su propio proceso y 
intimidar, negar. Descarga su ira proyectar sus miedos en la otra, 
con otras personas ganarse el cariño 
Autoimagen: perfección, libre de Autoimagen: obligación, entrega, 
reproche ayudar, altruismo 
Mensaje: "Yo lo hago bien y tú mal. Mensaje: "Que vas a hacer sin mí; 
Tengo razón." me necesitas." 
RABIA, MIEDO 
ENFADO (sobreproteger, 
(acusación ayudar, aconsejar) 
] CONTROL 
reproche, 
desahogarse) 
DESTRUCCIÓN 


VÍCTIMA 


Estrategias: autocastigo, 
justificación, omisión, evitar 


Mensaje: "¿no es terrible TRISTEZA decidir, poner su proceso en 
lo que me pasa? ¡Pobre de E manos de otras... 
de mí!" VERGUENZA 
"No sé, no valgo, no (dependencia, complejo)  Autoimagen: frágil, infantil, 
puedo" APATÍA, PASIVIDAD gregaria, menos que otras 


FIGURA 2: esquema resumen del triángulo dramático, añadiendo las 
emociones eje de cada rol, su mensaje tipo, algunas estrategias que 
emplea y como construye su autoimagen. 


16 


Dentro del esquema - resumen aparecen las emociones predominantes que 
puede vivir cada rol: la rabia, el miedo y la tristeza (vividas desde la parte som- 
bría de éstas”; la destrucción, el control y la apatía o pasividad). También apa- 
rece un “mensaje tipo” que se da para sí cada rol, la autoimagen que tiene de 
sí cada rol y algunas estrategias que emplea en su acción dentro del triángulo. 
Como podemos ver, los roles presentes en el triángulo dramático se relacionan 
generando patrones alienantes de violencia que dificultan el desarrollo de unas 
relaciones equivalentes y de las personas inmersos en ellos. Además, como 
avanzamos antes, los roles van rotando y el triángulo se convierte en un ciclo 
dinámico que mantiene a las partes violentándose y reforzando los patrones de 
relaciones destructivas. El cambio de roles puede darse, por ejemplo, cuando: 

- El rol salvador puede acabar persiguiendo a la víctima por acabarse sus “bue- 
nas intenciones” y hartarse. 

- El rol víctima puede legitimarse a vengarse y perseguir a quien le perseguía 
antes como también a quien fue su rol salvador. 

- El rol perseguidor puede victimizarse ante los ataques del antes rol víctima y 
buscar un rol salvador que le asista.... 


Para jugar el triángulo no es necesario que estén presentes tres personas, sino 
que el triángulo puede acontecer intrapersonal e interpersonalmente, esto es, 
en mi diálogo interno o mi relación conmigo, tanto como en relaciones con 
otras personas, aunque sólo estemos dos personas. 

Los roles de víctima y perseguidor ciclan con cierta facilidad y se alternan entre 
sí (este es el ciclo de la violencia y el lenguaje de la culpa o bélico*), de modo 
que aunque a veces no esté presente el rol salvador, podemos entrar en un bu- 
cle destructivo donde estos dos roles aparecen alternativamente; primero una 
parte agrede a otra, y luego al contrario cuando la agredida se siente fuerte 
para vengarse. 


Como vemos, las raíces de este triángulo son hondas es una sociedad tan me- 
diatizada por la culpa (herencia de años de religiones y juicios morales que nos 
reprimen y controlan) y donde las relaciones de dominación son legitimadas (la 
desigualdad, la esclavitud, las desigualdades por sexo, opción sexual, identidad 
de género, racialización, procedencia socio-económica...). 


Los tres roles del triángulo dramático pueden representarse también desde la 
lógica heteropatriarcal (como vemos en la anterior figura 1): la masculinidad 
autoritaria que impone (perseguidor), la feminidad entregada que sobreprote- 
ge y sobrecuida (salvador) y la/el niña/o dependiente que reproduce el mundo 
que hereda (víctima). 

Si bien más adelante veremos cómo construir un triángulo alternativo a éste 
con relaciones más equivalentes y sanas, y exploraremos también cómo pode- 
mos salir de estos roles, primero de todo vamos a hacernos la pregunta: ¿cómo 
evitamos entrar en un triángulo dramático? 
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¿CÓMO RECHAZAR LAS INVITACIONES A ENTRAR EN UN TRIÁNGULO 
DRAMÁTICO? 


Presentamos aquí una serie de pautas para poder detectar en el día a día cuan- 
do nos están haciendo una invitación al triángulo dramático, de manera que 
podamos cuidarnos y evitar nuestra entrada a él: 


Empezar a tomar consciencia de cuándo se da el drama del triángulo, ob- 
servando los patrones y mensajes tipo, los pensamientos internos que 
me vienen... 

Detectar cuando alguien me culpa de algo y pedirle reformulación, que 
hable de un hecho concreto (- cuando dices que no te hago caso, ¿en qué 
momentos lo vives?) o, por ejemplo, conectar con la sorpresa o el humor: 
“¡Guau!, ¿piensas que el dolor que vives es culpa mía? 

Tomar lo escuchado como un opinión personal: “Gracias por compartir tu 
punto de vista”. 

Repetir / reflejar el mensaje tal como lo dijo la otra persona (parafrasear 
y verificar”); esto a veces cambia la situación, pues la otra persona puede 
pensar que no escuchas y esperar que te defiendas. 

Si estás de acuerdo con algo que trae la otra persona y en lo que no ha- 
bías reparado: reconocer, agradecer y asentir (“de acuerdo, no me había 
percatado”, “sí, tienes razón”, “gracias por darte cuenta”...) 

Irnos al rol de observación y abrir un diálogo meta: “Cuando escucho/veo 
(cito el hecho), lo recibo como un reproche/ acusación/ consejo/ petición 
indirecta... y creo que entramos a un triángulo dramático/ a los roles de... 
Si seguimos en este triángulo, podemos escalar y dañarnos. 

Estrategias de escucha? que evitan reaccionar antes la situación y entrar 
al triángulo del drama. Escucha activa para tratar de entender, dar em- 
patía y preguntar de manera indagatoria con claridad: ¿puedes explicar- 
me un poco más cómo lo vives tú / ves tú la situación?, ¿cómo te sientes 
tú con esta situación? 

Enmarcar la situación y llegar a un nuevo acuerdo para la siguiente oca- 
sión en que suceda: “La próxima vez que (se dé un hecho similar), acor- 
damos hacer (esto)...” > Traer consciencia a la situación. 

Abordarlo desde el juego y la creatividad: OK, si hago (tal cosa), silbas/ 
haces la gallina/ cantas una canción... y así evitamos entrar al juego del 
“perro y el gato”. 
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Le 


DEL TRIÁNGULO DRAMÁTICO AL TRIÁNGULO VIRTUOSO 


Gill Edwards, en su obra “El triángulo dramático de Karpman (...)” presenta una 
alternativa al triángulo dramático, llamado “El triángulo del amor”. 





M F 
Masculinidad fuerte Feminidad cálida 
y asertiva y protectora 
EL TRIÁNGULO 
DEL AMOR 
N 
Niño Mágico 


FIGURA 3: EL TRIÁNGULO DEL AMOR, Gill Edwards 


Más allá del modelo de Gill Edwards introducimos acá una versión renovada del 
triángulo virtuoso (figura 4, página siguiente) compuesto por tres roles: el rol 
promotor, el rol opositor o crítico creativo, y el rol seguidor. 


En esta labor de salir del triángulo del drama (que contiene los códigos de la 
culpa y la violencia) y poder transformarlo en un triángulo virtuoso (con códi- 
gos de relación más equivalentes y desde el lenguaje en primera personas, o 
de mi experiencia interna) proponemos algunas pautas para salir de cada uno 
de los roles, inspirándonos en el trabajo del Gill Edwards: 


- Para salir del rol perseguidor: responsabilizarte de tu cólera, respirar pro- 
fundamente antes hablar, acostumbrarte a no tener siempre la razón y no con- 
trolar, reconocer tus carencias y enfrentarte a tu propia vulnerabilidad, valerte 
de tu energía femenina, asignarle un nombre a tu propio perseguidor... 


- Para abandonar el rol salvador: hacerte cargo de tu propia vida, abando- 
nar la práctica de buscar la aprobación ajena desviviéndote por los demás, 
aprender a “decir no” y fijar límites claros, dejar de proteger y de apoyar en 
demasía a los demás, acostumbrarte a manejar controversias y a manejar tu 
enojo de manera saludable y constructiva, desprenderte de la carga que te su- 
pone responsabilizarte de los demás y divertirte en la vida, etc. 
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COMUNICACIÓN: desarrolla su 
ASERTIVIDAD (a través de la Comunicación 
No Violenta y hablar desde el yo) 
TRANSFORMA LAS EXIGENCIAS EN 
PETICIONES (acepta un NO y escucha y 
legitima las necesidades y propuestas de las 
otras, da feedback) 


Canaliza la RABIA hacia la 
ACCIÓN Y LA 
DETERMINACIÓN 


PROMOTOR/A 





SEGUIDOR/A 


Canaliza la TRISTEZA y la 
VERGUENZA hacia la 
ACEPTACIÓN Y LA 
AUTORREFLEXIÓN 


COMUNICACIÓN: desarrolla la 
AUTOEMPATÍA TRANSFORMANDO SU 
CRÍTICO INTERNO y desarrolla su 
AUTORRESPONSABILIDAD. 

TOMA SU PROCESO, comienza a HACERSE 
PETICIONES A SÍ EN LUGAR DE PEDIR A 
OTRAS. 


Género y emociones: conecta con 
su parte femenina para equilibrar 
la masculina, y se abre a su 
tristeza y su vulnerabilidad 
MASCULINIDAD ASERTIVA Y 
COLABORATIVA 


COMUNICACIÓN: desarrolla una 
ESCUCHA ACTIVA. 
APRENDE A DECIR NO (TOMA 
CONSCIENCIA DEL SÍ A UNA 
NECESIDAD SUYA QUE HAY DETRÁS 
DE ESE NO) Y A PONER LÍMITES A 
LO QUE QUIERE OFRECER, PARA 
PODER GARANTIZAR SUS 
NECESIDADES Y AUTOCUIDADO. 
EQUILIBRA EL DAR Y RECIBIR 


OPOSITOR/A 
ó CRÍTICA/O 
CREATIVA/O 


Canaliza el MIEDO hacia la 
CREATIVIDAD Y 
AFRONTA SUS 

FANTASMAS 


Género y emociones: conecta 
con su parte masculina para 
equilibrar la femenina, y se abre a 
sus propios miedos y vacíos 
FEMINIDAD AUTÓNOMA QUE SE 
CUIDA A SÍ MISMA 


Género y emociones: conecta con su 
parte adulta y pone en relación su 
masculinidad y feminidad. Conecta con 
su rabia y la autodeterminación que 
viene de ella, 

NIÑG MÁGICO liberado desde su 
adultez 


FIGURA 4: modelo de TRIÁNGULO VIRTUOSO, incorporando las HABILI- 
DADES COMUNICATIVAS para habitar estos nuevos roles, la luz de las 
emociones eje de cada rol y su labor en torno al género y las emocio- 
nes que lo han desbloqueado para poder salir del triángulo dramático. 
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- Para dejar atrás el rol de víctima: recobrar tu poder interno y tu 
(autor)responsabilidad, aprender a cuidar de ti, ser consciente de tus puntos 
fuertes y dotes personales y adquirir además nuevas aptitudes y conocimien- 
tos, liberarte de los traumas del pasado, ser una/un madre/padre cariñosa para 
con tu niña/o interno, analizar las creencias o convicciones que te perjudican y 
te mantienen sumida/o en el papel de víctima, etc. 


Además de estas pautas para salir de cada rol y las pautas para evitar entrar al 
triángulo cuando nos hacen una invitación, desarrollamos ahora (ya contenido 
en la figura 4) una labor integradora para transformar el triángulo dramático en 
virtuoso, atendiendo a: 

- Una labor de inteligencia y gestión emocional. 

- Una labor en torno a nuestra forma de escuchar y comunicarnos (intra- e in- 
terpersonalmente). 

- Una labor en torno a trabajar con nuestro sistemas de creencias y proyeccio- 
nes limitantes, así como con los críticos internos 

- Una labor de género, y de equilibrio de nuestra persona (evitando códigos bi- 
narios y atendiendo al complejo de energías que viven dentro de cada perso- 
na). 

A través de esta labor, tratamos de reforzar nuestra autorresponsabilidad, 
nuestra capacidad de autodeterminación y elección, nuestra conexión emocio- 
nal y empática y nuestra capacidad consciente para generar aquello que que- 
remos poner en nuestras vidas. 


TRAER LA LUZ DE LAS EMOCIONES QUE BLOQUEABAN A CADA ROL 


La transformación de roles entre el triángulo dramático y el triángulo virtuoso, 
viene facilitada por la conexión de cada rol con la parte constructiva o 
“la luz” de cada una de sus emociones más centrales. 

- El rol promotor, que hereda la fuerza e impulso del rol perseguidor para sa- 
narlo, canaliza la rabia y trae la luz de ésta a través de la acción y la determi - 
nación 

- El rol opositor, acompañante o crítico creativo (también acompañante) 
canaliza el miedo reconociéndolo y tirando de la creatividad para afrontarlo y 
entenderse más a sí mism6 y atender su propio proceso interno. Traduce así 
en apertura y acompañamiento algunas facultades potenciales que el rol salva- 
dor no permite habitar en modo sano sino asistencialista. 

- El rol seguidor activo alumbra la tristeza tornándola en aceptación y co- 
mienza a transformar su situación y a conectar con su poder interno para ha- 
cerse cargo de sus procesos. 


Cada uno de los roles desbloquea algunas emociones que su rol homólogo del 


triángulo dramático no reconocía o no se legitimaba a mostrar: la parte promo- 
tora reconoce su tristeza y dolor, la seguidora se legitima a mostrar su rabia y 
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extraer de ella la energía que le pone en movimiento, y la opositora reconoce 
sus propios miedos o vergúenzas. Estas son sólo algunas ideas para el mapa, si 
bien cada rol del triángulo dramático puede bloquear diversas emociones o 
apegarse a la sombra de éstas, y desde el triángulo virtuoso, los roles tratan de 
tomar consciencia de sus emociones, respirarlas y darles cabida, para conectar 
con lo valioso que traen y también poder transitar hacia otras. 


LA LABOR DE GÉNERO QUE POSIBILITA EL TRIÁNGULO VIRTUOSO 


Otra capa de labor para pasar del triángulo dramático a un triángulo virtuoso 
está relacionada con el género y con salir de algunas inercias propias del hete- 
ropatriarcado que construye en las personas unas identidades cómplices ca- 
rentes de un equilibrio entre sus partes masculina y femenina. 


- El rol promotor reconecta con su feminidad a fin de poder salir de la mascu- 
linidad intimidatoria y autoritaria e integrar que su manera de ver las cosas es 
una más entre diferentes opiniones. 

- El rol opositor o acompañante hace una labor de reconexión con su mas- 
culinidad en su sentido sano, para poder abandonar una feminidad que se anu- 
la para dar prioridad a las otras, que sobreprotege o sobrecuida (tendencia pa- 
ternalista o maternamista) abandonando sus propios procesos internos. 

- El rol seguidor activo conecta con su parte adulta, desapegándose de la in- 
fantilidad y la adolescencia y algunos patrones de género de esos estadios, 
para poder traer la magia de la niñO/e, gracias a que la parte adulta lo atien- 
de, sostiene y acompaña. 


En resumen, el tránsito hacia el triángulo virtuoso pasa por abandonar progre- 
sivamente identidades de género propias del heteropatriarcado y el binarismo, 
y por tratar de equilibrar e integrar las partes “socialmente consideradas” mas- 
culina y femenina dentro de nuestra diversidad interna. Una labor transgénero, 
que nos alienta a darnos legitimidad y permiso a poder actuar y sentir más allá 
de los patrones esperados de género que nos fueron asignados al nacer al cla- 
sificarnmos según nuestro sexo aparente; y darnos el permiso a construirnos 
más allá de una supuesta dicotomía””. 


HABILIDADES COMUNICATIVAS Y DE ESCUCHA 
CLAVES PARA SALIR DEL TRIÁNGULO DRAMÁTICO 


El desarrollo de nuestra autoobservación y de nuestras habilidades comunicati- 
vas (escucha y expresión) son un proceso clave tanto para evitar como para 
salir de las situaciones de triángulo dramático. 

El desarrollo de la escucha activa y empática? nos facilitará entender las situa- 
ciones, ver más allá del mensaje con el que nos reprocha/ acusa la otra perso- 
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na y comenzar también a detectar nuestras acusaciones y reproches. Esto nos 
ayudará a gestionar las situaciones sin que intervenga nuestra parte reactiva y 
nuestros automatismos que nos meten de lleno en el triángulo dramático. 

El aprendizaje y práctica de la comunicación no violenta nos facilitará desarro- 
llar la empatía y la asertividad, gracias a la labor de conectar con nuestras ne- 
cesidades o deseos, formular peticiones concretas que invitan a la colaboración 
o sitúan límites, y poder sustituir la queja y la culpa por el lenguaje de la res- 
ponsabilidad. La combinación de la escucha activa y la comunicación empática 
nos alentará en la conexión con nuestra autorresponsabilidad y a comunicar- 
nos desde este nuevo lenguaje de la responsabilidad. Desde este lenguaje pue- 
do entenderme a mí y legitimarme, y así también entender a la otra y legiti- 
marla cuando habla desde sí, de cómo se siente y qué necesita; estableciendo 
el marco para la colaboración y el entendimiento recíproco, o bien aclarando lí- 
mites en la relación en un modo asertivo. 

Como propuesta concreta, desarrollamos para cada rol algunas pautas en torno 
a las habilidades comunicativas para transitar del triángulo dramático al trián- 
gulo virtuoso. 


- Cuando el rol perseguidor desarrolla su asertividad, comienza a validar a la 
otra y a verla de forma equivalente. Es importante que este rol entienda que su 
opinión es una entre varias posibles, no la única. Así, la receta pasa por trans- 
formar sus absolutos en opiniones personales y parciales, sus exigencias en 
peticiones o propuestas (aceptando un no por respuesta o matices a ellas), 
preguntando a la otra, validándola y escuchándola, y aprendiendo a dar espe- 
jos o feedback en lugar de reprochar. 


- Cuando el rol salvador desarrolla su capacidad de escucha activa, puede 
acoger a la otra sin asistirla, sin tomar el proceso de la otra como suyo y hacer- 
se cargo de ella. La receta pasa por colocarse en la escucha y el acompaña- 
miento?, en lugar de hacer por la otra, aconsejar, consolar, dar lecciones o in- 
terpretaciones... También por aprender a decidir cuándo está disponible a dar 
esa escucha, y cuando NO, gracias a conectar con el SÍ detrás de este NO (que 
emana de alguna necesidad o deseo que está vivo en ella y quiere legitimar), 
por aprender a poner límites en torno a cuánto quiero dar u ofrecer, equilibran- 
do así la reciprocidad en el dar y recibir, y por hacerse cargo de atender sus 
necesidades y asegurar su autocuidado. 


- Cuando el rol víctima conecta con la autorresponsabilidad y la autoobserva- 
ción, gracias a la práctica de la escucha activa y la comunicación empática, ha- 
blando desde su yo, comienza a hacerse cargo de su propio proceso, a conec- 
tar con sus necesidades y con su poder interno. Así comienza a tomar cons- 
ciencia de cómo es esa voz crítica interna* que lo intimida y puede poner otras 
voces que le acompañen en su empoderamiento. La receta pasa por dejar de 
pedir a las otras aquello que “no puede, no sabe” darse y formular peticiones 
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hacia sí misma como forma de dar el primer paso en el sentido del cambio que 
quiere iniciar y sostener. 


El desarrollo de las habilidades de la comunicación empática y la escucha acti- 
va son, desde donde miramos, procesos clave para abandonar el triángulo dra- 
mático y las relaciones de dominación o dependencia y dar lugar a un escena- 
rio de entendimiento mutuo y relaciones equivalentes. 


LA ALTERNANCIA DE ROLES: evitar volver al triángulo dramático 


Una vez comenzamos a sentirnos a gusto en el triángulo virtuoso y a descubrir 
la salud relacional que engloba y las posibilidades que abre, es posible que va- 
yamos tomando distancia del triángulo dramático y detectando las invitaciones 
a éste para no aceptarlas. 

Hay otra pauta que queremos reforzar a fin de hacernos más resilientes frente 
al drama: poder ganar movilidad, colocarnos y sentirnos a gusto en cualquiera 
de los roles del triángulo virtuoso. De hecho, apegarnos a uno de los roles du- 
rante un tiempo prolongado, puede convertirse poco a poco en una (auto)invi- 
tación hacia el rol homólogo del triángulo dramático en algún momento de es- 
trés o tensión (por ejemplo, si sólo sé colocarme como promotor en mis grupos 
y relaciones, probablemente acabe volviendo pronto o tarde a patrones del rol 
perseguidor). Por ello, poder habitar en un contexto alternativamente estos ro- 
les puede ser una pauta que nos facilite liberarnos de los roles del triángulo 
dramático y nos permita equilibrar nuestra asertividad y nuestra escucha, 
nuestra masculinidad y nuestra feminidad, y nuestra capacidad de promover y 
de acompañar y dar apoyo. 


El ciclo de la violencia 


Siguiendo con la labor que hemos abierto a través de profundizar en el triángu- 
lo dramático, y la labor sobre tipos de violencia? y violencia simbólica?, vamos a 
tratar de entender más cómo opera la violencia, y cuál es el terreno o ambien- 
te en el que se mueve “a sus anchas”, o el caldo de cultivo que favorece que 
se den situaciones de violencia. Para ello, nos centramos en una de las aristas 
del triángulo dramático, el que une al rol perseguidor / agresor con el rol vícti- 
ma. Utilizaremos también referencias y una adaptación del “vector de la vio- 
lencia”** (Ana Rhodes) que en el ámbito de la psicología orientada a procesos y 
enriquecido con otros enfoques desgrana en profundidad cómo el rol víctima 
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puede tornarse agresor/a e interiorizar, legitimar y reproducir la violencia de la 
que anteriormente ha sido víctima. Aclarar primero que, si bien el triángulo 
dramático hablábamos del rol víctima, dentro del ciclo de la violencia (en este 
capítulo) a veces usaremos víctima incluso refiriéndonos a situaciones de trau- 
ma en que la víctima puede haber vivido agresiones físicas. 


Vamos a situar este ciclo de la violencia en el ámbito de la facilitación de gru- 
pos, y a querer entender cómo se mueve la violencia en las relaciones también 
en su forma simbólica? (la violencia sutil asentada en nuestros absolutos siste- 
mas de creencias, o mecanismos de represión interna), como ya hicimos a tra- 
vés de la labor de Boni Cabrera”. Una de las cuestiones raíz para entender 
el ciclo de la violencia es desentrañar la violencia simbólica que nos 
hace minimizar en nuestra psique los impactos violentos que vivimos 
en la cotidianidad. Es decir, vamos a trabajar con “activar el testigo” para 
poder observar qué nos sucede cuando algo nos hace daño, nos impacta o en- 
tra en nuestro espacio de seguridad. Una definición sencilla y genérica de vio- 
lencia podría ser: un acto violento es aquel que entra en el espacio de la otra 
(sea físico o simbólico) sin su permiso explícito. 


EL TERRENO ÓPTIMO PARA LA VIOLENCIA 


Parte de la labor del triángulo dramático y el vector de la violencia nacen del 
ámbito psicológico y trabajan, por ello, centrándose en el ámbito interpersonal. 
Exploraremos este nivel interpersonal para también poder traducirlo al ámbito 
grupal (o el central de la facilitación). Atenderemos así a cuatro elementos: 


- Cada persona llevamos una “mochila emocional” activada (nuestros peque- 
ños traumas no resueltos, automatismos, heridas abiertas en ciertas relacio- 
nes...), que a veces está esperando encontrar el “blanco perfecto” con quien 
poder descargarse. 


- El rol “represor interno”: socialmente vivimos un rol que tiende a “normali- 
zar la violencia y relativizarla” al vivir mayoritariamente en un orden social 
construido sobre relaciones de dominación (sea sobre la Tierra, del Norte sobre 
el Sur, de unas culturas y etnias sobre otras, de unas clases sobre otras, del 
patriarcado...). Por tanto, para sobrevivir y no atormentarnos y abrumarnos con 
la violencia a nuestro alrededor, aparece el rol “represor interno”, que normali- 
za e infravalora la violencia, en forma de violencia simbólica, diciéndonos: “es 
normal, el mundo es así”, “no es para tanto”, “no pasa nada”, “así es la vida, 
es ley de vida”, etc., etc., etc. Entender este rol es clave para entender cómo la 
auto-represión es el caldo perfecto para que “aguantemos” agresiones hasta el 
día en que podamos estallar y vengarnos ajustando las cuentas a nuestro agre- 
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sor, a alguien que nos recuerda a él, o al “blanco perfecto” que encontremos 
en ese momento. 


- “Activar el testigo”, escuchar y legitimar nuestra experiencia interna 
para evitar la disociación interna: es de vital importancia para la salir de este 
lenguaje bélico y no interiorizar el represor interno, abrir espacios en los que 
observar la situación, parar y preguntarnos más qué nos está pasando y cuál 
es nuestra experiencia interna en esa situación, nuestros sentimientos y 
necesidades. Ello posibilitará que, en lugar de quedarme congelada ante la si- 
tuación y que pueda repetirse, pueda protegerme de ella, salir del espacio don- 
de la agresión sucede o buscar apoyo. Si no lo activamos, entraremos progresi- 
vamente en disociación, es decir, cuando la situación se da, me desactivo, es 
como que me congelo y desaparezco, disocio mi psique y mi cuerpo, vivo la 
agresión como si no fuera a mí, como si estuviera en una especie de nube, y 
sólo cuando ha pasado, vuelvo en mí. 


- Generar cambio desde la consciencia y la necesidad de justicia, en lugar 
de alimentar el ciclo de la violencia generando venganza. Ello pasa por dar es- 
pacio a la experiencia interna, para evitar que somaticemos el problema, que 
generemos patrones insanos de relación o comportamiento que vamos a repro- 
ducir, que normalicemos la violencia y busquemos cómo vengarnos de quien 
nos agredió, o cómo resarcirnos con otra persona sobre la que a su vez noso- 
tras podemos ejercer violencia. 


En la figura siguiente (próxima página) mostramos un resumen del “vector de 
la violencia” de Ana Rhodes”*, que trabaja principalmente en el ámbito inter- 
personal y también de la psicología que labora con el trauma (que no es com- 
petencia de la facilitación). Sin embargo, los patrones que contiene también 
extensibles en parte a situaciones de “impacto, conflicto o shock” (no trauma) 
y ya hemos introducido cómo aplicarlos al campo del grupo a través de los cua- 
tro elementos listados anteriormente. Vamos a fijarnos en algunos elementos 
del vector, a fin de profundizar en los cuatro elementos que queremos trabajar 
en el ciclo de la violencia: atender la mochila emocional, cómo desactivar el 
opresor interno y su violencia simbólica y directa, cómo atender a la experien- 
cia interna para romper el ciclo de la violencia evitando la disociación, y cómo 
evitar automatismos y represión que nos conducen a la venganza en lugar de a 
la justicia y al cambio. 

Es importante entender que la violencia que “nos tragamos” tras haberla sufri- 
do es un campo de cultivo para la destrucción, bien sea hacia dentro a través 
del opresor interno, de la disociación, de la somatización, las adicciones, de 
comportamientos que la normalizan... como también a hacia fuera, pues co- 
menzamos a generar el caldo en que el rol terrorista se va forjando y el estado 
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alterado emerge, y cuando tiene fuerza agrede para vengarse y asegurarse de 
que “si yo no gano, tú tampoco” pues “yo también puedo hacerte daño”. 


¿CÓMO SALIMOS DEL CICLO DE LA VIOLENCIA? 


1. Evitar silenciar la experiencia. El silencio es factor común a las agresiones, y 
fomenta que se active el opresor interno. Busquemos espacios donde compar- 
tir la experiencia y no guardárnosla. Quizás la podamos redimensionar y verla 
con otros ojos, o bien salir de su ciclo. 

2. Acceder a nuestros sentimientos y legitimarlos, en lugar de reprimirlos o dar 
espacio a la voz que los relativiza (“no ha pasado nada”). Ello nos prevendrá de 
la disociación, de vivir la situación con resignación y normalizarla (“esto es lo 
que toca”, “así es la vida...”). 

3. Pedir apoyo para salir de la situación y del congelamiento, y poder confron- 
tar, salir del espacio donde esa situación que me duele se repite. 

4. Si comenzamos a entrar en estados alterados (de alerta, adicciones, somati- 
zación...) buscar apoyo (apoyo externo de facilitación o de personas del propio 
grupo en posición de mediar) para acompañar la situación antes de que el mo- 
mento de destrucción escale y destruya más. Quizás para alguna de las partes 
implicadas también se requiera trabajo terapeútico un a un6O con otros profe- 
sionales. 

5. Procesar con el grupo cuáles son los síntomas en el sistema del grupo que 
nos llevan hasta ahí, o los códigos relacionales “dañinos” que se habían insta- 
lado en él, para generar en un momento posterior los espacios preventivos, los 
acuerdos de base y convivencia necesarios, o transformarlo en las estrategias 
específicas que nos permiten ir saliendo del escenario del ciclo de la violencia. 


En el ámbito de la gestión emocional y la transformación de conflictos, el traba- 
jo con el cuerpo, con el espacio físico y el campo del grupo será fundamental 
para poder procesar los conflictos y entender más los roles y lo que nos traen 
como información para el grupo. En esta labor de entender el ciclo de la violen- 
cia para poder salir de él, será importante a veces generar espacios previos de 
desfogue, para luego poder apoyar a las partes a traer con claridad cómo viven 
el conflicto, acompañarles a bajar en la “U” para hacer acceder más a su expe- 
riencia interna, a las necesidades presentes, y poder poco a poco transformar 
la confrontación que puede ser destructiva en confrontación que permite que 
la información emerja con claridad, que emerja la sabiduría colectiva y la “ter- 
cera vía”. 
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El “proceso del conflicto” 
y las etapas del conflicto 


En nuestra intención de generar una mirada integradora para el conflicto, es 
fundamental entender el conflicto como un proceso, es decir, como un elemen- 
to de alta complejidad, cambiante e incierto, a veces poco predecible, con di- 
námicas no lineales y que contiene no sólo a las partes implicadas de manera 
aislada, sino a las relaciones entre ellas. Por ello, vamos a tratar de desglosar 
desde una mirada sistémica e integrando diversos enfoques y herramientas, 
cómo podría ser un proceso de conflicto cuando queremos acompañarlo para 
transformarlo. 


La psicología orientada a procesos, en su manera propia de caminar la “U” ha- 
bla de 4 fases del conflicto??: 


- Fase 1, “No hay conflicto”: no reconocemos el conflicto, quizás hay prime- 
ras señales, incidentes, una de las partes lo vive más que la otra. 

- Fase 2, “Tomar mi propia parte”: en esta fase tomaré con claridad mi po- 
sición (antes de ir a tomar la de la otra) y traeré las acusaciones que necesites 
hacer con claridad, para ir poco a poco accediendo a mi experiencia interna 
con más claridad. Aquí hacemos manifiesta la polaridad o las posiciones con- 
frontadas. 

- Fase 3, “tomar la posición de la otra”: después de haber tomado mi pro- 
pia posición o parte en el conflicto, progresivamente comenzaremos a recono- 
cer partes de la experiencia de la otra. 

- Fase 4, “integración de las partes, no polaridad”: en esta última fase, la 
polaridad se desvanece, hemos comenzado a reconocer a la otra parte, y jun- 
tas, con nuestras iniciales “oponentes” (que no enemigas), hemos traído una 
mirada más amplia e integradora del grupo y de la situación, mirándola con 
ojos renovados. 


En el ejemplo del triángulo para conflictos (página 11), hemos visto un itineria- 
rio parecido con tres fases usando las herramientas de la Escucha activa y la 
comunicación noviolenta. Ahora, lo que vamos a tratar de hacer, apoyándonos 
también en las distintas metodologías y enfoques que hemos ido nombrando (y 
algunas más que explicaremos más adelante), es generar un mapa del proceso 
del conflicto que integra elementos de diversas metodologías, y que tendrá un 
a primera parte divergente (manifestar el conflicto y traerlo a lo visible, expre- 
sar las posibles polaridades, la diversidad de opiniones...) que poco a poco co- 
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mienza a dar paso a un escenario de convergencia (hablar más en primera per- 
sona desde nuestra experiencia interna, comenzar a reconocer parcialmente a 
la otra, e ir generando la tercera vía o mirar la situación con mayor perspectiva 
y ojos nuevos). 

Vamos a redefinir las fases del conflicto desde una perspectiva integradora y 
renovada. Aclaramos, que ello no quiere decir que los conflictos sigan orgáni- 
camente estos pasos (como por ejemplo a veces decimos que la cronología del 
conflicto puede ser: incomodidad, malentendido, incidente, tensión creciente 
en el ambiente, estallido o crisis), sino que son pasos que pueden ayudarnos a 
la transformación de un proceso de conflicto. Ojo, recuerden que un conflic- 
to no es un elemento, una cosa aislada, sino un proceso. Esto quiere 
decir que evoluciona y se transforma, pero que tiene tiempos, ritmos 
y caminos a veces impredecibles a priori, y puede requerir diferentes 
enfoques y herramientas en sus diferentes etapas para transformarlo. 
Y... cierto, no todos los conflictos encuentran vías para ser metabolizados, algu- 
nos se cristalizan. 


ETAPAS DEL “PROCESO DEL CONFLICTO” 


Vamos a desmenuzar el mapa “El proceso del conflicto” y sus etapas o fases 
(imagen de la página siguiente): 


O. Evitar entrar automáticamente en el ciclo de la violencia. 

Como punto de partida, es interesante comenzar a tomar consciencia de nues- 
tros automatismos, respuestas aprendidas y reacciones, para evitar entrar 
en el ciclo de la violencia y el triángulo dramático automáticamente. 
Ello no quiere decir que no podamos cabrearnos, que haya cosas que nos des- 
agraden o que queramos decir algo a la otra parte. Quiere decir, que ello no 
nos ciegue a interpretar, vengarnos, culpar, y poder mirar la situación con clari- 
dad y entender más qué estamos viviendo como experiencia interna. Puede ser 
importante, antes de explotar hacia el grupo o la otra persona, tomar un mo- 
mento de desfogue, pidiendo a una tercera parte escucha y que simplemente 
me ofrezca espacio para expresarme (sin intención de que se ponga de mi par- 
te y mire a la otra parte con malos ojos). 

Para este paso podemos usar las herramientas base de la escucha?, y las pau- 
tas para evitar entrar a un triángulo dramático (nombradas en este material). 


1. Dar espacio a mi experiencia interna y traer claridad a los hechos: 
en la fase sucesiva, es importante entender más mi parte en el conflicto, 
pero hacerlo entendiendo más mi experiencia interna. No sólo ocupar mi dis- 
curso o mi posición en el conflicto, sino también comenzar a traer más claridad 
a los hechos que han sucedido (verificarlos, ver cuánto hay de mi mochila emo- 
cional en la situación, de interpretación o expectativas que no corresponden a 
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acuerdos explícitos, y evitar que se trate de un malentendido) y a cómo estoy 
yo viviendo esa situación a nivel de experiencia interior (sentimientos, sen- 
saciones, necesidades...). Ello evitará que nos adentremos en conflictos como 
si fueran “conflictos reales” cuando se pueda tratar de malentendidos, nos pre- 
vendrá también de entrar en el lenguaje de la culpa o el lado destructivo del 
conflicto, así como comenzar a entender más qué me pasa realmente en esa 
situación. 

Para este paso podemos usar la escucha activa? así como comenzar a usar los 
pasos de la comunicación empática (tipo los pétalos colaborativos**) para traer 
más claridad a mi experiencia interna y tener mayor claridad respecto a la si- 
tuación. 
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2. Hacer visibles y desplegar las diferentes posiciones y las diferen- 
cias: en este paso, comenzaremos a hacer dialogar a las partes en conflic- 
to. Este paso es importante, pues necesitamos que las partes puedan entrar en 
interacción para transformar la situación, si bien, es importante que cuidemos 
el camino previo hasta que esto sucede, pues a veces nos hacemos daño irre- 
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parable cuando escalamos pronto o nos permitimos vengarnos o “quedarnos a 
gusto” con las otras de entrada. 

Aquí escalaremos de una manera acompañada y cuidada, al igual que esta in- 
teracción ayudará a que cada parte profundice más en su propia posición y ex- 
periencia interna. Necesitamos hacer claras las acusaciones, posibilitar que 
nombremos en un espacio seguro las cosas no dichas que nos están separan- 
do, y poder apoyar a cada parte en ir “bajando” a hablar de su experiencia in- 
terna, a contar más en primera persona cómo está viviendo la situación. Ello 
ayudará a bajar en la “U” (como en el ejemplo del triángulo de la página 11), y 
comenzaremos a vivir que es un poco más fácil comenzar a entender parcial - 
mente la petición, necesidad o lo que está viviendo la otra. 

Lo que hacemos es ir pasando del blanco-negro de una polaridad a des- 
plegar los 3602 de cada posición, con sus matices, dando voz a la ex- 
periencia interna, y a las diversas formas de vivirla de las varias per- 
sonas (si las hay, como tantas veces en un conflicto grupal, una posición o rol 
aglutina varias personas del grupo). Nos ayudará a ello, como decíamos, poder 
hacer explícitas las diferencias y acusaciones, traer a lo visible lo que no está- 
bamos nombrando que hacía empeorar el conflicto, y también poder nombrar 
“los elefantes en la sala” o “fantasmas” presentes en la situación. 

En esta fase podemos usar herramientas como el foro orientado a procesos, el 
árbol colaborativo**, las cartografías y constelaciones para colocar las diferen- 
tes posiciones y roles y hacerlas dialogar, o espacios donde apoyar a las partes 
a “cruzar los límites” y poder expresar con claridad lo que viven a las partes 
con las que están en conflicto, como espacios de espejos o feedback cuidados. 


3. Comenzar a legitimar la experiencia de la otra y ganar movilidad en- 
tre roles: aquí cambiamos de etapa y de tendencia porque, poco a poco, co- 
menzamos a converger en lugar de seguir escalando o divergiendo, pues al ir 
bajando en la U, comienza a ser más posible ir entendiéndonos. Comenzamos a 
recoger lo que hay detrás de las acusaciones de la otra parte y a reconocer 
parcialmente la experiencia de la otra y a legitimarla cuando la trae hablando 
en primera persona. Estamos desplegando aún los 360% de cada posición, de 
manera que ya comienzan a reconocerse parcialmente, a solaparse a momen- 
tos incluso compartiendo una parte de la experiencia, sentimientos o necesida- 
des. 

Claro que, podemos pasar por momentos de acercamiento que luego vuelven a 
escalar, si bien progresivamente las escaladas van cambiando de forma y va 
costándonos menos entendernos, tener una percepción más amplia de la situa- 
ción y ganar movilidad entre los roles o posiciones, es decir, que inclu- 
so puedo cambiar mi lugar en el conflicto o moverme más fácilmente 
entre ellos reconociendo ambos, al comenzar a entender más las diferentes 
partes. En este momento es cuando la polaridad comienza a transformarse. Co- 
menzamos a ganar movilidad en las posiciones, a despegarnos de nuestro rol 
inicial, a tomar mayor perspectiva de la situación y a dejar que emerja una 
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nueva configuración del campo del grupo para la situación. Se van deshacien- 
do nudos, el sistema se reconfigura, suelta tensión y presión para respirar. 
En este paso siguen siendo útiles algunas herramientas del paso anterior (car- 
tografías, foro orientado a procesos, árbol colaborativo en sus fases finales) y 
toma fuerza de nuevo una escucha activa? y un hablar en primera persona des- 
de los mensajes yo** y la honestidad (también tipo pétalos colaborativos?”). 


4. Mirar a la situación con nuevos ojos, la emergencia de “la tercera 
vía” y la sabiduría colectiva: los pasos caminados hasta acá en el proceso 
del conflicto, nos han permitido llegar a la parte baja de la “U”, a expresar con 
más claridad las necesidades profundas y comenzar ahora a ampliar el enten- 
dimiento y la perspectiva que tenemos de la situación. La vamos digiriendo, 
vamos tomando más consciencia del proceso, respiramos, y vamos también 
entendiendo más qué nos quiere decir el campo del grupo y qué nos está que- 
riendo traer para que lo transformemos. Aquí, “acariciamos el lomo del dra- 
gón”, tomamos mayor consciencia de qué estamos viviendo como grupo o pro- 
yecto, qué es necesario tener en cuenta e ir transformando, qué querían traer- 
nos los diferentes roles, y comenzamos a vislumbrar que, desde esta nueva mi- 
rada emergen vías nuevas, que incluyen en mayor grado las diferentes necesi- 
dades, para comenzar a transformar la situación que antes parecía estancada y 
ciclando. 

Para acabar de aterrizar este paso, pueden sernos útiles herramientas como 
“la flor colaborativa?*”, el feedback apreciativo, y una buena calidad de escu- 
cha activa y expresión hablando en primera persona. 


5. Materializar los próximos pasos y generar, clarificar o actualizar 
acuerdos: este paso también hace parte del proceso del conflicto, si bien a ve- 
ces queda desatendido y es uno de los que deja el conflicto “abierto o en pro- 
ceso” facilitando que cicle de nuevo si no lo atendemos. Por ello es importante, 
ya en la zona convergente del proceso del conflicto, poder ir hacia materializar 
en nuestra vida cotidiana como grupo o proyectos, los pasos, acuerdos o medi- 
das que necesitamos para poder transformar la situación que hemos procesado 
juntas. 

Aquí, podemos iniciar a cambiar de espacio de la facilitación, saliendo del espa- 
cio de transformación del conflicto y gestión emocional (los 5 pasos anteriores) 
para entrar en el espacio de indagación, y luego toma de decisiones, acuerdos 
y propuestas. Cuando es así, está bien que podamos dejar un tiempo de diges- 
tión entre los pasos 4 y 5, para digerir el proceso y evitar ciclar en él. Podemos 
hacer también, aún dentro del espacio de gestión emocional y como cierre, un 
primer atisbo de “propuestas sostenibles”* a partir de las necesidades expre- 
sadas y del nuevo horizonte que se ha abierto al transformar la situación. Para 
materializar este paso, puede ser útil que un grupo de trabajo que tenga inte- 
grantes representativos de las diferentes posiciones y roles implicadas en el 
conflicto se encargue de elaborar una propuesta inclusiva, o una actualización 
de acuerdos, o bien alguna medida nueva, que posteriormente podamos aca- 
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bar de afinar y consensuar las partes llamadas a hacerlo para que el proceso 
de transformación del conflicto acabe de aterrizar en la realidad cotidiana. 


Mapeando un conflicto 


Dado que el ámbito más característico de la facilitación es el ámbito grupal y el 
campo del grupo, una clave muy útil para tener mayor perspectiva de los con- 
flictos y entenderlos mejor es mapear los conflictos (gráficamente o en una 
cartografía en el espacio). En el siguiente capítulo desarrollaremos más especí- 
ficamente cómo podemos mapear los conflictos a nivel organizacional o conflic- 
tos grupales, mientras que en este apartado mantendremos aún una mirada 
más amplia, que incluye conflictos interpersonales, grupales y socioculturales. 
El mapeo podemos realizarlo tanto previamente a acompañar un proceso de 
conflicto para tener una visión más integral de la situación, como durante (po- 
demos usarlo como ejercicio con el grupo o con alguna de sus partes), como 
tras haber procesado en parte ya el conflicto con el grupo (para actualizar el 
mapa y ayudarnos a traer claridad al proceso facilitado). Aquí, vamos a presen- 
tar una serie de pasos genéricos para el mapeo: 


- Identifica posiciones y roles principales: para comenzar, trata de desi- 
dentificar a las personas y entender más cuáles son las posiciones (qué dicen, 
cómo se comportan...) y los roles (ejemplo: “quien quiere abrir el grupo a nue- 
vas entradas”, “quien pide más restricciones en las entradas y salidas”...). ¿Por 
qué? Porque el conflicto está muy tocado por el campo morfogenético* (como 
aclaración, el sufijo -genético en esta palabra no deriva de gen, sino de géne- 
sis), que es un concepto de la biología evolutiva y el pensamiento sistémico, 
que expresa como un sistema genera novedad en función de algunos de sus 
procesos y propiedades emergentes, y de su interacción con su ambiente o 
contexto. Entender los roles y posiciones, nos permite entender más cual es el 
proceso del grupo que está emergiendo y poder facilitarlo con una mirada más 
amplia. 


- Identifica las principales tensiones y polaridades entre las posiciones, 
así como quizás puedes entrever que hay una diversidad mayor de posiciones 
y puede haber otras posiciones menos polarizadas o no polarizadas que sean 
claves a la hora de entender más al campo del grupo y hacia dónde quiere evo- 
lucionar. 


- ¿Qué está en juego? Trata de discernir dos cosas: cuál es el territorio 
(imaginario o real) que está en juego en ese conflicto (el reconocimien- 
to, un espacio de trabajo o un puesto, una posición de liderazgo, un privilegio 
determinado...), y también trata de intuir cuál es el sueño alto o anhelo 
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que aún mantiene unido al grupo (por ejemplo, dependiendo del grupo: 
cultivar ecológico y dándonos apoyo mutuo, llevar el feminismo a más lugares 
de la sociedad). El anhelo compartido es el motor invisible que nos sigue mo- 
viendo y sosteniendo en caminar juntas este proceso y en querer transformar 
el conflicto. 


- Trata de entender cuáles son los temas clave que es importante que 
puedan ser nombrados por el grupo, para que no queden como “ele- 
fantes en la sala o fantasmas”. Recuerda que, en este mirada integradora 
del conflicto, es importante generar espacios donde poder traer a lo visible lo 
que nos está minando o generando tensión, y a la vez hacerlo en un espacio 
cuidado que nos permita aprovechar al máximo el potencial del conflicto. 


- Una vez tienes una idea de algunas las posiciones y roles, del territorio que 
está en juego, de las polaridades principales y las posiciones menos polariza- 
das, y tienes una idea de los elefantes y fantasmas que es importante poder 
traer, acompañar el conflicto pasa por recorrer el proceso del conflicto que 
nombramos en el capítulo anterior, para entender más a las partes, pero tam- 
bién a cómo dialogan, y la relación entre las distintas posiciones y roles, las ex- 
periencias internas y también las influencias externas (contextuales, sociales, 
económicas...) que pueden estar influyendo en el sistema grupo. 


Una mirada integradora y sistémica del conflicto pasa por dialogar con 
el proceso emergente. Evita caer en el riesgo de mirar sólo a las partes, usa 
tu cuerpo moviéndote en el espacio para tomar perspectiva y darte cuenta de 
vez en cuando de qué está queriendo expresarse en ese campo grupal como 
conjunto. Por otro lado, acompaña al grupo a nombrar en un lugar seguro y del 
modo más cuidado posible lo que sea necesario nombrar para evitar que la vio- 
lencia escale, apóyales en que aquello que áun reconocen menos o les es más 
marginal pueda tomar su lugar. 


Recordar también que, el espacio de gestión emocional y transformación de los 
conflictos es, probablemente, de entre los cuatro espacios de la facilitación, el 
que requiere mayor entrenamiento y formación específica. Por tanto, no olvi- 
des el mantra de que “entramos y salimos juntas” del espacio facilitado. 
Ve poco a poco, es un campo el de los conflictos complejo e impredecible. 


EL CONFLICTO A NIVEL ORGANIZACIONAL 


Como anticipamos, vamos a centrarnos ahora en cómo mapear un conflicto a 
nivel organizacional, de una organización, grupo, institución, entidad, colectivo 
o proyecto. Para ello, traeremos un ejemplo de mapeo con una situación gené- 
rica representativa de un grupo que convive y a la vez tiene proyectos sociales 
hacia el mundo (llamemos al grupo “Can-bio”): 
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- 0. Nombre del grupo: “Can-bio” 


- 1. Identificar posiciones y roles - las posiciones más fuertes que aparecen son: 
“cambiamos este mundo” y “convivimos y compartimos”. A nivel de las posi- 
ciones, podríamos decir que, un poco de esto, aún comparten las partes. Si 
bien, cuando vamos a los roles subyacentes, entendemos más la polaridad: 
“Somos revolucionarios”, “Luchamos, cada días al 100%. A por todas”. Y por 
otro lado: “La política la hacemos puertas adentro, en el día a a día”, “Quiero 
hacer esto cuidándome, no guerreando. A veces me canso y dudo de esto”. 

A este punto la polaridad está más establecida. Habría otras posiciones tam- 
bién fuera de esta polaridad (no aparecen en el esquema) del tipo “Me gustar 
estar en compañía y hacer cosas”, o “Es un privilegio vivir así y me lo tomo con 
calma”. 


- 2. Ya hemos empezado a identificar en el paso anterior la polaridad más fuer- 
te. Ahora nos ayudará pensar en algunas influencias externas que afectan al 
sistema y a las partes: por un lado, el anarquismo libertario y el activismo de 
respuesta, son grandes influencias de un rol. Por el otro lado, el pueblo vecino, 
el espíritu de comunidad y el eco-feminismo, toman fuerza como influencias. El 
activismo sería una influencia en común. 

Tenemos en cuenta estas influencias porque el contexto influye en nuestro 
campo grupal, y podemos heredar fractalmente esquemas de un conflicto a ni- 
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vel de un contexto, o a nivel social o cultural, que se reproducen a nivel de 
nuestro grupo; como es por ejemplo que el conflicto que se da en este grupo 
se da a nivel más amplio en el contexto activismo, sobre cómo ser activista y la 
diversidad de modos de serlo. Esa mirada amplia nos puede dar claves para 
entender más el proceso que está viviendo el grupo y los fantasmas e hilos in- 
visibles que mueven ese proceso. 


- 3. Si ahora damos un paso atrás para ampliar nuestro campo visual y nuestra 
perspectiva, nos podemos preguntar, ¿qué está en juego? Parece que en esta 
situación de tensión y conflicto entra en juego dos territorios principales: la de- 
finición del proyecto o “quiénes somos”, así como el tiempo que gobierna nues- 
tro cotidiano y el ritmo dominante, esto es, cómo vivimos el tiempo y qué ritmo 
de vida vivimos (muy ligado a a qué damos valor y a qué menos). 


- 4. Algunos elefantes en la sala o fantasmas que emergen son: el capitalismo, 
“el más y más” y ligado a él el queme, “el quemarnos”, la “falta de sostenibili- 
dad” en lo que hacemos y en cómo vivimos. También el dinero pulula en esa 
galaxia como elemento que a veces es tabú nombrar y ligado a la precariedad 
o la autoexplotación. Otro fantasma que aparece es “la gente de a pie, la no 
activista” (es un rol casi prohibido en este sistema), y “el no identificarme 
como activista” en esa forma. 


- 5. Tomando de nuevo perspectiva de este sistema y habiendo contemplado el 
resto de elementos, será más fácil dejar emerger o intuir el anhelo compartido. 
En este caso, una fuerza que mantiene unida al grupo es el siguiente anhelo 
compartido: “queremos cambiar el mundo, a nuestra manera”. ¿Por qué? Por 
que en cada posición hay un vector de cambio fuerte y transformador, sólo que 
las estrategias de cómo hacerlo son diversas. Una parte del grupo mira más 
hacia fuera, colocando el cambio fuera; otra parte del grupo mira más al coti- 
diano y al propio grupo, recordando que el cambio integra también al cambio 
interior como individuos, y a nuestra propia convivencia. Y esto ya toca directa- 
mente a lo que está en juego en este conflicto: qué somos cómo proyecto (y 
qué diversidad podemos / queremos acoger como modo de hacer activismo y 
de convivencia), y qué modo de gestión de nuestro tiempo y cotidianidad (qué 
tareas valoramos y priorizamos) podemos construir como grupo. Y aquí, el fan- 
tasma del capitalismo y la no sostenibilidad y el queme están dialogando ya, 
colándose de lo macro o social a lo grupal. 


Este ejemplo de mapa nos puede servir como hipótesis antes de acompañar al 
grupo en su proceso de conflicto. Quizás ya conocemos al grupo y conocemos 
estas posiciones de otras sesiones en las que hemos facilitado al grupo, quizás 
es nuestra primera sesión con el grupo pero hemos hablado con varias partes 
(o hemos mandado un correo con algunas preguntas clave para hacernos una 
mayor idea de la diversidad de posiciones en este conflicto)... Partimos de este 
mapa como hipótesis, y a la vez, conforme acompañamos el proceso, iremos 
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trayendo más claridad al mapa, quizás emerjan algunos elementos clave que 
no habíamos tenido tanto en cuenta o creído que no tenían tanto peso, quizás 
recibiendo el feedback del grupo veamos que algunos elementos en el mapa 
toca reconfigurarlos o recolocarlos... 

Procesando el conflicto con el grupo entenderemos mejor sobre todo cuál es la 
relación entre los elementos del mapa y qué está trayendo el proceso de con- 
flicto para que el grupo evolucione, aprenda y adquiera mayor consciencia afi- 
nándose como sistema en su camino. 


EL POR QUÉ DE UN MAPA Y DE MOVERNOS EN ÉL 


Al estar trabajando con el campo del grupo cuando acompañamos un proceso 
de conflicto es importantísimo generar una cartografía en el espacio (sobre el 
suelo), un mapa, y movernos en él para procesar y transformar el conflicto. Pri- 
mero para ir identificando las zonas de cada posición y rol, para facilitar que se 
vayan corporeizando o constelando con claridad y puedan desplegarse mejor. 
También para añadir corporalidad y sinestesia al proceso, que ayudará a des- 
atascarlo y fomentará que se exprese por más canales que el verbal (que pue- 
de ser limitante). De alguna manera, al proceso que está intentando expresar- 
se le ayudará disponer de este mapa para hacerlo, para “utilizar a las perso- 
nas” para traer los roles, temas importantes y anhelos con más claridad. 


En el ámbito de los conflictos facilitaremos mucho atendiendo al lenguaje cor- 
poral, más allá del lenguaje verbal (el discurso o lo que decimos), tratando de 
captar las “dobles señales*”” (cuando lo que digo verbalmente no se ajusta 
con lo que mi lenguaje corporal, mi posición, mi tono o mis emociones dicen), 
para ayudar a las posiciones y roles a expresarse lo más coherente y claramen- 
te posible. Captar el lenguaje no verbal y desplegar estas dobles señales ayu- 
dará a que podamos hacer visible con más claridad el conflicto y a que comen- 
cemos a transformarlo juntas en un espacio acompañado, seguro y cuidado. 


No olvides también que cuando acompañamos un grupo “real”, los tiempos son 
diferentes que en los grupos de formación y estudio. Muy probablemente con 
un grupo “real”, iremos más lentamente, progresivamente, para generar un es- 
pacio “seguro para todas”, pues si vamos deprisa, los impactos que podamos 
causarnos pueden quedar como heridas abiertas en la cotidianidad de las per- 
sonas del grupo y generar un distanciamento mayor. Por ello, recuerda que, 
aunque durante el proceso de conflicto abramos a momentos espacios sin pau- 
tas o donde suspendemos momentáneamente alguno de los acuerdos de base 
para ayudar a que se haga más claro el conflicto y sus posiciones y roles, no es 
un espacio donde “todo vale”. También esta escalada es acompañada y a ve- 
ces sostenida, pues nuestro mantra como facilitadoras es que en el espacio de 
transformación de un conflicto “entramos y salimos juntas”. 
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Escenarios comunes de conflicto grupal 


Tras haber desentrañado el proceso del conflicto, sus niveles, etapas, varias 
herramientas para acompañarlo, e indagado en el ciclo de la violencia, vamos 
a traer algunos lugares comunes que son fuente de conflicto grupal. 


A. La diferencia como amenaza, entender más la diversidad 


Como ya citamos en el material “El campo grupal: explorando lo colectivo”, los 
grupos vivimos una tensión entre la unidad y la diversidad, que puede llevar- 
nos a los polos “homogeneidad” (hemos de ser todas iguales y pensar igual) - 
vs - “todo vale” (puedes hacer lo que quieras y necesites aquí). Los espacios de 
gestión emocional*? nos apoyan mucho en poder habituarnos como grupos a 
compartir más esa parte de diversidad que existe entre las personas del grupo 
y que a veces tendemos a esconder por lealtad al grupo o miedo a no ser acep- 
tadas o a no ser aprobadas por las otras (con el riesgo del “grupocentrismo” o 
pensamiento convergente de grupo). 

Es vital como grupos, para no heredar patrones socioculturales de la represión 
y el “pensamientos único” (especialmente fuerte en el estado español como le- 
gado de 40 años de dictadura) generar con regularidad nuestro espacio de ges- 
tión emocional donde acostumbrarnos a poder traer cierta diversidad y a nom- 
brar algunas situaciones antes de que se hagan demasiado grandes y exploten 
o nos distancien por no nombrarlas. 

Además de diversidad de opiniones o formas de estar en el mundo, es impor- 
tante que comencemos a atender a la diversidad social (identidades de género, 
etnia y racialización, procedencia socioeconómica, etc.) para evitar comporta- 
mientos opresivos hacia algunas identidades o colectivos. 


B. Corriente normativa y márgenes 


Muy ligada a la realidad anterior y a cómo tomar consciencia de la diversidad 
en un grupo, se encuentran las dinámicas de corriente normativa y márgenes 
(que ya está indicada en la imagen de la página 9 de este material, en alusión 
al nivel socio-cultural y grupal del conflicto). Este tipo de dinámicas también las 
“heredamos” de la cultura normativa, es decir, hay identidades más bienveni- 
das en nuestras sociedades, y otras menos (con la dosis de violencia estructu- 
ral y simbólica) que tras ello subyace. Por ello es importante que tomemos 
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consciencia de cómo estas dinámicas de normatividad y márgenes se dan en 
nuestros grupos, porque, de otra manera daremos prevalencia a un tipo de for- 
mas de estar en el grupo (a veces en modo poco consciente), mientras que a 
otras maneras, aunque también traigan riqueza y aportaciones al grupo, les 
daremos menos reconocimiento, espacio, o simplemente, las marginaremos. 
Ojo, que también los grupos ponemos límites y cuidamos de nuestra membra- 
na con “acuerdos de membresía” (cómo pertenecer, entrar y salir del grupo), y 
no “todo vale” en un grupo. Pero esto es distinto a que, más allá de acuerdos, 
y sólo por diferencias de estatus atribuido o por patrones heredados, haya des- 
equilibrios grandes entre diferentes partes del grupo. 

Entender estas dinámicas de corriente normativa y márgenes nos ayudará a 
evitar abusos por parte del grupo normativo, además de posibilitar que recono- 
ciendo los márgenes nos enriquezcamos más de nuestra diversidad. También 
es clave que podamos buscar para algunos roles representativos personas sen- 
sibles a posiciones más periféricas o con experiencia en primera persona de 
haber vivido posiciones más marginales y ser conscientes de esa realidad. Es 
importante generar no sólo espacios regulares de gestión emocional, como ya 
dijimos en el punto anterior, sino también generar espacios cuidados donde dar 
y recibir feedback, para prevenir el riesgo de que la parte más normativa o do- 
minante dé feedback cuando lo desea, pero no lo reciba casi. 


C. Abusos de poder 


Muy ligado a las dos realidades anteriores está la situación de abusos de po- 
der, que está relacionada con el mal uso o el uso inconsciente del poder por 
parte de alguien o de una parte del grupo sobre otra (tipo corriente normativa 
y márgenes). Para prevenir estos abusos de poder, ayuda: 1) Poder hablar con 
transparencia del poder y los liderazgos en el grupo, y no tratarlo como un 
tabú (como veremos en el punto siguiente), 2) Aclarar la estructura de gober- 
nanza: “¿quién/es decide/n qué y cómo?, y no dejar esto a los favoritismos, 
amiguismos o a la estructura emergente no visible, y 3) construir como grupos 
cultura de la facilitación y poder hacer trabajo interior en cómo habitamos 
nuestro poder, cómo nos comunicamos y escuchamos, desarrollar nuestra inte- 
ligencia emocional... 

De otro modo, estos abusos, si bien al principio quizás no sean expresados, 
irán generando un campo de cultivo donde se cuece el rol “saboteador” y el 
“terrorista” y hacen que, como grupo, aumente el riesgo de entrar en el ciclo 
destructivo de la violencia. 


D. Tiranía de la falta de estructura: no hay roles que cuidan personas 
y procesos. Cultura de la productividad 
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Parte de los esquemas expresados por Jo Freeman en “La Tiranía de la falta de 
estructura”*” los hemos tocado ya justo en el punto anterior, por ejemplo: acla- 
rar la estructura de gobernanza para que no sea la estructura implícita o emer- 
gente la que gobierna de modo escondido, transformando aparentes “círculos 
asamblearios” en espacios fuertemente piramidales (caldo en el que emergen 
los roles dictador, saboteador, seguidor pasivo y terrorista). 

Por otro lado, muy ligado a la aportación de Freeman, está el hecho de cómo 
los grupos nos asemejamos a la cultura fuertemente productivista y patriarcal 
del mundo occidental y tendemos a centrarnos en el “hacer, hacer”, marginan- 
do los procesos grupales y el cuidado de las personas o generación de vínculos. 
Valoramos más las tareas productivas (hacer, resultados materiales, agenda, 
objetivos), de las tareas comunitarias (necesarias para la gestión del grupo y 
su salud, de sus espacios y procesos grupales) o reproductivas (necesarias 
para el cuidado de las personas y el mantenimiento de la vida y las relaciones, 
cuidados, escucha, generación de vínculos...). 

Por ello es tan básico que introduzcamos en los grupos roles que cuidan de las 
personas y los grupos: facilitación, mediación, roles de escucha y cuidado a las 
personas, rol animador...para posibilitar el transformar la constelación de roles 
que ciclan en la violencia (dictador, saboteador, seguidor pasivo, terrorista) a 
roles más sanos (iniciadora/promotora - crítica constructiva/ afinadora - creati- 
va/polinizadora y otros). 
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E. Roles poco claros, el campo relacional se come la soberanía grupal 
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Muy ligado al caso de “la tiranía de la falta de estructuras” está el hecho de 
que la falta de claridad en la estructura de gobernanza, conlleva también un 
ambiente confuso en el que no sabemos dónde está la información, quién/es 
hacen qué... Por ello, en algún momento de la vida del grupo (probablemente 
cuando hay las primeras crisis y tensiones por la diversidad que tenemos como 
grupo) es importante que comencemos a traer transparencia a la estructura de 
gobernanza y a definir también roles funcionales que necesita el proyecto y 
que sostienen esa estructura. De alguna manera, comenzamos a separar grupo 
humano de proyecto, que son dos cosas distintas. A veces en los primeros pa- 
sos del proyecto, el grupo fundador permanece por un tiempo, no hay entradas 
y salidas, por lo que en esa fase vivimos que proyecto y grupo son lo mismo, 
de hecho, a veces creamos proyectos a semejanza de las personas y el grupo 
fundador. Sin embargo, cuando comienzan a darse los primeros movimientos 
en la membrana del grupo (entradas y salidas), nos damos cuenta de que gru- 
po y proyecto puede que no sean lo mismo eternamente, y aunque lo sean du- 
rante un tiempo, podemos comenzar a quemarnos por sobrecargas, cristalizar- 
nos en roles, falta de relevo... Por ello, para cuidar del proyecto y de las perso- 
nas en él (evitando que acabemos abusando de la confianza y las relaciones de 
amistad y perdiendo amigas/os), es de ayuda comenzar a definir qué roles re- 
quiere el proyecto. De este modo, evitamos que haya el “síndrome de la im- 
prescindibilidad” (¿qué vamos a hacer si “Menganita” se marcha?”), pues sim- 
plemente buscaremos quien cubra esos o algunos de esos roles, facilitamos ci- 
clos de reposo y relevo en las personas, así como traemos más claridad a qué 
pide el proyecto de cada rol, evitando sobrecargarnos o ambigúedades y con- 
flictos de rol. 


F. Patrones de género. 


El estar inmersas en una cultura heteropatriarcal hace que, cotidianamente, 
convivamos con patrones de género poco equivalentes, que dan prevalencia en 
muchos contextos al colectivo hombres (cis) sobre el colectivo mujeres y otras 
identidades. Por ejemplo: los hombres usan en proporción más espacio y tur- 
nos en las reuniones, los hombres asumen más roles o cargos de representa- 
ción o decisorios, o simplemente nos acostumbramos a comportamientos en 
las reuniones del tipo: “un hombre corta a una mujer en lo que ella está dicien- 
do, o para explicarlo porque no se le entiende”, “el poder lo ejercemos en clave 
masculinizada: confrontando, negando, sabiéndolo todo...”, etc. 

Este tipo de patrones se dan con frecuencia en espacios en los que no lo de- 
searíamos y puede ayudar por parte del colectivo hombres cis- tomar mayor 
consciencia de cuándo y cómo de dan estos patrones para evitarlos, y también 
como grupos, generar acuerdos*” y estructuras que traten de tener en cuenta 
estas asimetrías socioculturales para prevenirlas. 
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G. Reuniones no facilitadas e ineficientes 


Otro de los caldos de cultivo que no ayudan en nuestros grupos y espacios de 
reunión son las reuniones infinitas y no facilitadas. Si bien, como decimos, 
construir cultura de la facilitación como grupos es esencial para gestionar gru- 
pos más sostenibles, participativos y con mayor impacto social, empezar por 
tener unas reuniones cuidadas es un primer paso: con un rol de facilitación 
efectivo, un acta clara y transparente, un orden del día realista y al que nos ce- 
ñiremos, y horas claras de inicio y fin para las reuniones. Este primer paso pue- 
de ahorrarnos fatigas innecesarias, desmotivación, dedicar más horas de las 
necesarias a sentarnos en grupo (con el beneficio de poder dedicarlas a otras 
cosas), y nos traerá el beneficio de la satisfacción de ver que conseguimos es- 
pacios donde nos entendemos y colaboramos en modo satisfactorio y más sos- 
tenible. 

El siguiente paso, podría ser comenzar a diversificar los espacios de encuentro 
que tenemos como grupo, pudiendo ir más allá de las reuniones de trabajo y 
asambleas (espacios decisionales), y pudiendo tener de vez en cuando un es- 
pacio de gestión emocional (en el que nos preguntamos cómo estamos en el 
proyecto y sabemos más de nuestra diversidad, sin decidir nada) o espacios de 
celebración y cohesión (donde dejar el trabajo y los proyectos y los roles a un 
lado y compartir como personas algunos ratos para cenar juntas, ir de camina- 
ta, celebrar los logros de nuestro año...). 


H. Dar y recibir feedback de calidad 


Generar espacios facilitados y cuidados donde dar y recibir espejos y feedback 
en grupo, es fundamental. El espacio de feedback no es el espacio para “afilar 
los cuchillos y hacer justicia” y en él no todo vale. Vamos a abrir espacios con 
acuerdos de base en el que: 1) cuidamos de que las partes podamos “dar y re- 
cibir” espejos, para evitar que las posiciones de más poder lo den pero no lo re- 
ciban y 2) el feedback es un regalo para enriquecer la vida del grupo o las per- 
sonas, por lo que no es espacio para destruirnos, sino para poder nombrar lo 
que vivimos y tratar de recolocarlo o transformarlo, por lo que es importante 
cuidar el espacio en que nos damos feedback y la progresividad del proceso de 
feedback. 

Generar espacios de este tipo con regularidad, nos permitirá ir limpiando los 
canales relacionales y acostumbrarnos a nombrar las cosas antes de que sean 
demasiado grandes y nos lleven a estado alterados o a querer dañarnos. Es im- 
portante en estos espacios atender a las diferencias de estatus y rango, y po- 
der garantizar que sea un espacio seguro para todas las partes. 
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HERRAMIENTAS PARA LA 
TRANSFORMACIÓN DE LOS CONFLICTOS 


En el capítulo “El Proceso del Conflicto” hemos ido indicando diferentes herra- 
mientas que podemos usar en las diferentes etapas de transformación del con- 
flicto. Asimismo, algunas de estas herramientas aparecen en el mapa “Los con- 
flictos” (imagen de la página 9 de este material). Algunas de las herramientas 
nombradas son principalmente útiles en las fases preambulares o iniciales, 
otras son más transversales, otras sirven más en los momentos de desplegar 
las diferentes posiciones, etc. En el capítulo “El proceso del conflicto” hemos 
aclarado ya en qué etapas del proceso pueden ayudar las diferentes herra- 
mientas y metodologías, y en éste y otros materiales de esta colección hemos 
ido explicando y desmenuzando varias de esas herramientas. Vamos ahora a 
ampliar algunas de las herramientas nombradas que aún no habíamos desarro- 
llado en este u otros materiales de esta colección. 


La Flor colaborativa”*?, de Julio Hervás 


Esta herramienta puede ser especialmente útil en la etapa 4 del “proceso del 
conflicto”, esto es, para que pueda emerger la tercera vía, si bien también nos 
ayudará a completar la etapa 3 (reconocer otras posiciones y ganar movilidad) 
y preparará el terreno para la etapa 5 (preparando el camino para ir hacia los 
próximos pasos o a materializar las estrategias sostenibles que nos ayudarán a 
transformar la situación). 

Para aprovechar el potencial de esta herramienta y de su cartografía la amplia- 
remos haciendo que, cuando usemos la flor para abordar un conflicto grupal, 
no sean personas individuales las que traen sus sentimientos y necesidades, 
sino que hagamos un cambio de nivel, es decir, hagamos dialogar al proceso y 
traigamos una mirada sistémica. Prepararemos el espacio con una toma de dis- 
tancia previa para entrar a la flor colaborativa tratando de observar el proceso 
en su conjunto y el grupo como sistema, para poder nombrar qué hemos vivido 
con el grupo y qué hemos aprendido o con qué hemos conectado en el proce- 
so. ¿Por qué? Porque el proceso trata de traer más claridad a necesidades del 
sistema grupo y más consciencia a lo que se mueve en él, y las necesidades 
como grupo no son la suma de las necesidades como individuos, sino que pue- 
den tomar su propia forma. Esto es, existen en grupo a veces metaemociones 
o emociones que están presentes en el campo del grupo, y si bien hay una 
cierta diversidad de sentimientos entre las personas individuales o matices en- 
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tre sus diferentes experiencias internas, emergen metaemociones y necesida- 
des que pertenecen al nivel sistémico. 

Para conocer más en esta herramienta y cómo aplicarla a la facilitación de gru- 
pos, puedes consultar el material “Comunicación y escucha”?**. Para saber más 
sobre la herramienta puedes consultar el sitio web de Julio Hervás?”. 


EL FORO ORIENTADO A PROCESOS (FOP)'? 


La psicología orientada a procesos, creada por Arnold Mindel*?, si bien nace li- 
gada al ámbito terapeútico y los procesos uno a uno (intrapersonales), también 
tiene algunas herramientas que podemos aplicar a lo grupal, como son el “Foro 
orientado a procesos” (FOP) y los Foros abiertos. Vamos a desarrollar aquí el 
FOP para conocer su estructura básica, si bien es una de esas herramientas 
avanzadas**? que requieren formación especializada para poder usarlas. 


El FOP responde a las cuatro fases del conflicto que contempla la Psicología 
orientada a Procesos (consulta el capítulo “El proceso del conflicto”). En nues- 
tra mirada integradora del “Proceso del conflicto” puede ser especialmente útil 
en la etapa 2, “Hacer visibles y desplegar las diferentes posiciones y las dife- 
rencias”, y caminar hacia la etapa 3, “Comenzar a reconocer a la otra y ganar 
movilidad entre roles” (si bien a veces para esta etapa 3 podemos combinar el 
FOP con la Flor colaborativa?**, usando el llamado “Foro de la Empatía!””). 


De manera resumida el FOP trata de pasar por las cuatro fases del conflicto 
que nombra la Psicología orientada a procesos. 


1. Para iniciar, abordamos la fase 1 generando un espacio donde el con- 
flicto se puede nombrar y poner de manifiesto. Es un espacio que acoge 
una cierta libertad de maneras de expresarse para que el estilo comunicativo 
sea excluyent y en el que a veces suspendemos momentáneamente algunos 
acuerdos de base del tipo “hay turnos de palabra”, o “hablamos en primera 
persona” para favorecer esta espontaneidad; si bien apoyaremos a ir bajando 
en la “U” progresivamente a las diversas partes para acceder más a las expe- 
riencias internas y a otro niveles de realidad más propioceptivos. 


2. Comenzamos a identificar las polaridades principales a partir de la rea- 
lidad consensuada (a veces estas emergen del propio proceso, a veces hace- 
mos algún tipo de indagación y sondeo con el grupo para ver dónde están los 
temas Calientes). Poco a poco se van constelando los roles que hay en las pola- 
ridades y vamos apoyando a que cada rol ocupe su posición con más 
claridad, trayendo lo que necesita decir a las otras partes, y progresivamente 
trasformando un “lenguaje tú” o de acusaciones en un lenguaje en primera 
persona que habla más desde su propia experiencia interna. 


45 


En esta fase, tratamos de identificar la estructura del proceso (proceso prima- 
rio o con lo que el sistema se identifica más, y proceso secundario o aquello 
más marginal o de lo que el sistemas menos consciente) y de acompañar al 
grupo a poder cruzar sus límites (para nombrar lo que es más difícil y traer más 
consciencia sobre el proceso secundario). Desplegamos también algunas do- 
bles señales que encontremos en las partes (ambigúedades entre lo que digo 
verbalmente y lo que expresa el cuerpo, el emocional, el paraverbal...; o bien 
estados de ambiente, como risa, tensión, aluvión de preguntas, ritmo frenético 
al hablar...). Así vamos, ayudando a que cada posición en el conflicto sea toma- 
da con más congruencia y claridad. 


3. Conforme vamos descendiendo en la “U” con las partes (pasando a hablar 
más en primera persona y menos desde las acusaciones), se despliegan más 
los 3602 de cada posición, y los roles comienzan a ser habitados por una diver- 
sidad de experiencias en primera persona, que nos ayuda a entenderlos más y 
que, poco a poco va generando puntos de encuentro o “resoluciones 
temporales” entre las partes, que comienzan a reconocerse mutuamente. 
Este paso de comenzar a reconocer momentáneamente a la otra parte, e inclu- 
so comenzar a ganar movilidad entre roles (puede ser que las personas confor- 
me avanza el proceso van cambiando su posición o los matices de cómo se co- 
locan en cada posición) es la fase 3, y hace que la polaridad se vaya reformu- 
lando, y que pasemos a entender más poco a poco qué hay más allá de la pola- 
ridad, cuáles son los 3602 de ese sistema y la diversidad de posiciones que re- 
coge. 


4. Ello nos lleva a que vaya desvaneciéndose la polaridad, y a poder al- 
canzar momentos de resoluciones temporales más sólidas o tocar le- 
vemente el nivel de la esencia, y que nos permiten entender más el proce- 
so e ir recolocándolo como grupo. 


En todo este proceso es importante que puedan nombrarse las cosas que están 
generando tensión, que podamos traer algunos “roles fantasma” que están 
influyendo al sistema en la sombra, estar atentas a las dinámicas de rango 
y enmarcar algunos cambios de atmósfera así como momentos álgidos 
(que reflejan carga emotiva o tocan el qué está en juego) para poder ir despa- 
cio en ellos y profundizar en lo que hay detrás. 


En la aplicación de la Psicología Orientada a Procesos al ámbito grupal y socio- 
cultural emerge el término Democracia Profunda, que persigue poder conse- 
guir lugares de mayor entendimiento entre las partes, recorriendo los tres nive- 
les de la realidad (realidad consensuada, tierra del cuerpo que sueña y nivel de 
la esencia) para conseguir una mayor integración de la diversidad presente y 
un emerger de la sabiduría colectiva. 
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(Meta)Habilidades para facilitar conflictos 


En este apartado vamos a traer algunas habilidades para la facilitación, espe- 
cialmente relacionadas con el espacio de transformación de los conflictos: 


- El desapego: ejercitar el desapego nos ayudará a poder apoyar a las diferen- 
tes partes, a ser empáticas cuando es requerido, pero evitando simpatizar y 
perdernos en el proceso que acompañamos o poniéndonos de parte de alguna 
de las partes. Cuando facilitamos, buscamos acompañar y reconocer a las dife - 
rentes partes; por ello es importante poder generar un acompañamiento des- 
apegado que mantiene una mirada amplia y clara del proceso y el sistema. 


- Movilidad entre roles y conocimiento de nuestra diversidad interior: 
muy ligada a la anterior está la habilidad de movernos entre roles, saber entrar 
a ellos, entender la información que traen al proceso, y salir de ellos para po- 
der acompañar otros roles. Por ello, es importante el trabajo interior en nuestro 
entrenamiento como facilitadoras/es, a fin de ampliar y conocer más nuestra 
propia diversidad interna y saber reconocer más nuestras diferentes partes, 
ganado agilidad en poder darles voz y cambiar entre ellas. Ello nos ayudará a 
poder reconocernos en una mayor variedad de experiencias y roles cuando és- 
tos aparecen en los procesos. También, las horas en grupo y la experiencia en 
procesos nos ayudarán a ganar experiencia y movilidad en los procesos. 


- Inteligencia emocional y saber entrar y salir en las emociones: relacio- 
nada con la anterior se encuentra también el saber movernos en las emocio- 
nes, saber darles espacio, leerlas, permitir que afloren en nosotras y ponerlas 
con consciencia al servicio del proceso. Sabiendo también entrar a ellas, canali- 
zarlas, y salir de ellas para acompañar otras de las emociones presentes en el 
campo grupal. 


- Flexibilidad y capacidad de navegar la incertidumbre: de alguna manera, 
los procesos de transformación de conflictos son complejos, no lineales y con 
momentos de caos e incertidumbre. Saber caminar la incertidumbre, sostener 
los momentos inciertos, nos ayudará a poder bajar niveles en la “U”, a posibili - 
tar que emerja la tercera vía y evitar querer ir a resolver o buscar soluciones 
por no saber sostener los momentos delicados del proceso. Entrenarnos en la 
capacidad de saber “bailar el caos desde nuestro centro”. 


- Mantener la posición facilitadora o (meta)posición: va muy ligada al 


desapego y la movilidad entre roles y emociones, y se trata de que mantega- 
mos nuestra posición de observadoras y testigos del proceso sin ser arrastra- 


47 


das o “ensoñarnos” en roles y sin entrar en estados alterados. Por ello a veces 
nos toca “quemar leña” previamente a una acompañamiento si vamos a facili- 
tar temas que nos tocan, o incluso reconocer que ese tema no vamos a facili- 
tarlo ahora porque nos toca demasiado (hemos vivido o estamos viviendo pro- 
cesos parecidos intensos en nuestra vida, son temas que nos activan o ante los 
que reaccionamos...). Puede ayudar tener lugares seguros internos o mini-ri- 
tuales que podemos fijar a través de algún movimiento y que podemos hacer 
cuando notamos que necesitamos regresar a nuestro centro antes o durante 
un proceso que facilitamos. 


- Disponibilidad ante el conflicto: para poder acompañar el conflicto es im- 
portante mostrarnos disponibles ante él cuando emerge, no evitarlo, tratar de 
minimizarlo o ir rápido a resolver, sino enmarcarlo, darle espacio y sostenerlo 
con nuestra presencia para que pueda hacerse visible e iniciar a transformarse. 
Marginarlo sólo hará que, probablemente, vaya subiendo la presión en la olla 
hasta que estalle con mayor virulencia y destrucción el conflicto. 


- Atender a las dobles señales y desplegarlas: cuando facilitamos, atende- 
mos a los varios niveles de la realidad y así tratamos de escuchar también en 
estos varios niveles. Por ello es importante que nos entrenemos en detectar las 
dobles señales (ambigúedades entre lo que alguien expresa verbalmente y lo 
que expresa el cuerpo, el emocional, el paraverbal...; o bien estados de am- 
biente, como risa, tensión, aluvión de preguntas, ritmo frenético al hablar que 
se dan en el sistema grupal) y en acompañar a las personas o al grupo en po- 
der desplegar estas dobles señales, pues a menudo tienen un tesoro tras ellas, 
que nos permite entrar al conflicto con más coherencia, traer información nue- 
va, O permitir que emerja lo que está en juego o aquello que aún se nos esca- 
pa. De alguna manera, detectar las dobles señales es clave para reconocer los 
límites que aparecen en las personas y/o en el grupo, para al desplegarlas, po- 
der comenzar a explorar estos límites e incluso ir cruzándolos. 

Esta habilidad va muy ligada a nuestra capacidad de leer la información y el 
feedback del campo, el grupo y las personas: nos entrenaremos en “tener bue- 
na piel” para captar estas diferentes señales del campo, sean dobles señales o 
información importante para el proceso y para entender su estructura. 


Otras habilidades que pueden ayudar son: 

- Cultivar una actitud de escucha y atención. 

- Comunicación clara y cercana. 

- Equilibrio entre saber entrar a los conflictos y sostenerlos cuando es neces- 
ario y generar también momentos de respiro y digestión en ellos. 

- Acogida a las diferentes partes y consciencia de la diversidad en el grupo. 

- Capacidad de generar confianza y un espacio seguro para todas las partes. 

- Mirada de género y transgénero. 

- Autoconocimiento y conocimiento de los propios límites. 

- Resistencia física. 
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La vida, el poder de hacia dónde miramos 


He escuchado decir en ocasiones que “el amor y el conflicto son tensiones evo- 
lutivas”; y estoy de acuerdo. A la vez, creo importante ampliar esa mirada con 
otro elemento: “el amor, la cooperación y el conflicto son tensiones evoluti- 
vas”. Y no es una cuestión de preferencias, es una cuestión de que el lenguaje 
tiene un poder generativo y da forma a lo que vemos, y en este caso nos falta 
una pieza clave en mi opinión. 


De algún modo, venimos de un paradigma bélico (miremos por ejemplo las me- 
táforas de guerra en el lenguaje actual de los medios e instituciones gestionan- 
do la emergencia sanitaria del CoVid-19: “es una guerra...”, “el virus es el ene- 
migo...”), de una cultura normativa globalizada que ha normalizado la violencia 
estructural y las relaciones de dominación y sumisión (hombre - Naturaleza, 
Norte - Sur, hombre - mujer, etc.). Por ello, el “neodarwinismo” (a través de la 
selección natural) y su adaptación a lo social (“darwinismo social”) como medi- 
da del orden social** han tenido tanta acogida desde la época de la Revolución 
Industrial; porque representan perfectamente la estructura normativa. 


Pero ojo y mucho ojo, este lenguaje darwinista de conflicto constante y 
eterna lucha por la supervivencia representa sólo marginalmente el 
lenguaje de la naturaleza, la vida y los ecosistemas. De hecho, el tér- 
mino “la supervivencia del más apto”, no es un término biológico acuñado por 
Darwin, sino un préstamo que Darwin toma en su libro “El origen de las espe- 
cies” del libro de Thomas R. Malthus “Ensayo sobre el principio de la pobla- 
ción” (que fue desarrollado en el seno de la Revolución Industrial). Es decir, la 
supervivencia del más apto no nace de un fundamento biológico ni ecológico, 
sino económico; y como muestran Lynn Margulis*?, Fritjof Capra? y Brian 
Goodwin?” no es un motor de la evolución sino una especie de filtro que en al- 
gunos momentos actúa en la modulación de la vida (es decir, filtra algunas ca- 
racterísticas, muchas de ellas que ni siquiera son genéticas como la vejez o la 
enfermedad, que puedan ser menos ventajosas, pero no genera los cambios). 


¿Y por qué es esto tan clave? Porque, sea desde el neodarwinismo y su 
extensión poco rigurosa a lo social, sea desde el marxismo y el mate- 
rialismo histórico (“la lucha de clases es el único motor de cambio”), 
seguimos ensoñándonos en el lenguaje bélico y reduciéndonos como 
indiviuos y sociedades a entender la vida y su evolución en claves de 
lucha y conflicto; el darwinismo empeñado en esa imagen de “naturaleza de 
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sangre y colmillos” donde cada cual lucha por escalar la cumbre adaptativa 
más alta; el marxismo desde “la lucha de clases como único motor”. Y sí, de 
acuerdo, existe, pero es una de las partes. Y hay algo en la anterior manera 
de mirar el mundo que tiende a alejarnos de nosotras mismas como 
humanidad, pues “la evolución de la vida es un proceso principalmen- 
te simbiótico y cooperativo”. Así lo pone de manifiesto a nivel esencial Lynn 
Margulis** en sus experimentos sobre la endogénesis, al mostrar cómo la cé- 
lula eucariota (la célula con núcleo) nace evolutivamente del encuentro de va- 
rias procariotas (células sin núcleo) en un proceso en el que cada célula proca- 
riota sigue viviendo como entidad independiente desarrollando diferentes fun- 
ciones dentro de la nueva célula eucariota y dando lugar a la vez una nueva 
entidad eucariota que incorpora funciones nuevas que ninguna de las células 
procariotas tenía inicialmente. Es decir, el conjunto es más que la suma de las 
partes. Así opera la simbiosis, y este es uno de los procesos más a la base en la 
evolución de la vida. 


Y esto es clave en que comencemos a entender más profundamente la 
violencia simbólica que tenemos interiorizada, los absolutos sobre el 
mundo y esta tendencia a “hacer la guerra”; estamos saliendo poco a 
poco de este militarismo y belicismo. 

Las vías de evolución de los grupos pasan tanto por el amor y los vín- 
culos, como por las posibilidades de la cooperación y el desarrollo de 
la comunidad y el apoyo mutuo, así como por el hecho de que comen- 
cemos a mirar los conflictos grupales desde otras ópticas que no son 
la bélica ni la destructiva, sino como espacios de aprendizaje conjunto 
donde no hay enemigos, sino en todo caso, contrincantes que son a la 
vez compañeros. 


Nuestra respuesta social aprendida podría tender a hacer la guerra cuando co- 
menzamos a tener posiciones distantes o encontradas, sin embargo ésta es 
una respuesta que hemos demostrado socialmente ser capaces de traer como 
humanidad sin grandes problemas y con consecuencias desastrosas a nivel 
ecológico y de la vida. El reto ahora es sostener la paz y decir “No a la guerra” 
y las profundas implicaciones que esto tiene cotidianamente. Comprender más 
el lenguaje que observamos en la naturaleza, ese lenguaje más orgánico y sis- 
témico, más basado en relaciones de equivalencia y simbiosis, que nos lleva a 
entender nuestra evolución como personas, grupos y sociedades en un para- 
digma mucho más amplio. 


De alguna manera, dependiendo donde pongamos la intención y la mirada, ge- 


neraremos guerra y destrucción, o comenzaremos a entendernos más y evolu- 
cionar juntas. Es una preciosa oportunidad, opino, elegir donde miramos. 
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a la militarización y a los estados de alarma... y pasan por la sociedad civil. Son 
momentos de comunidad, apoyo mutuo, solidaridad, y de poner en valor la in- 
teligencia emocional, los cuidados, lo humano y la vida. Un momento delicado 
en el que cotidianamente vivimos montañas rusas emocionales, en el que pa- 
samos por roles diversos (vecino, m-padre, activista, facilitador/a, escuchan- 
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